




“NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ” 
 
ESCUELA DE POSTGRADO 
 












“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON EL NIVEL 
DE SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD 






SONIMAR NOEMÍ ARAPA ROQUE 
 
 
PARA OPTAR EL GRADO ACADÉMICO DE 
 
MAGISTER EN ADMINISTRACIÓN 
 
MENCIÓN: GERENCIA DE SERVICIOS DE LA SALUD 
 
 










“NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ” 
 
ESCUELA DE POSTGRADO 
 
MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN 
 
“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON EL NIVEL 
DE SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD 






SONIMAR NOEMÍ ARAPA ROQUE 
 
 
PARA OPTAR EL GRADO ACADÉMICO DE 
 
MAGISTER EN ADMINISTRACIÓN 
 
MENCIÓN: GERENCIA DE SERVICIOS DE LA SALUD 
 




PRESIDENTE DEL JURADO : ……….……………………………………….……… 




PRIMER MIEMBRO     : ……….……………………………………….……… 




SEGUNDO MIEMBRO  : ……….……………………………………….……… 




ASESORA DE TESIS  : ……….……………………………………….……… 

























A mis padres: Teodoro y Zenobia quienes me 
brindan su apoyo incondicional, a mis 
hermanos: Alcides, Alfredo y Orlando que me 
brindan el soporte, cuando parecía que no 
podría culminar este trabajo, a José por su 
estoicismo, a mi bonita  Alexia por su 
ingenuidad y paciencia y por todo el tiempo que 
no pude compartir contigo, a mis amiga Rina y 
Lourdes, por su apoyo moral. 























A  Dios  Nuestro  Señor  por  todo el inmenso amor 
y la fortaleza que siempre me ha dado. 
 
A los docentes de  la Escuela de Postgrado de la 
Universidad Andina  Néstor  Cáceres  Velásquez, 
quienes  supieron encaminar por las sendas de 
conocimiento. 
 
Me gustaría agradecer sinceramente a los 
Miembros del Jurado por sus orientaciones, 
estoicismos y motivaciones. 
 
Quiero expresar con admiración y respeto el 
profundo aprecio a Dra. Silvia Cruz Colca, mi 
asesor de tesis.  
 







        Pág. 
DEDICATORIA        iii   
AGRADECIMIENTO        iv   
ÍNDICE         v 
RESUMEN         vii 
SUMMARY         viii 
INTRODUCCIÓN        ix 
CAPÍTULO I 
I. EL PROBLEMA.       11 
1.1. ANÁLISIS DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA.    11 
1.2. FORMULACIÓN  O PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.  14 
1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN.     08  
 
CAPÍTULO II 
II. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN     16 
2.1. OBJETIVO GENERAL.      16 
2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS       16 
CAPÍTULO III 
III. MARCO TEÓRICO        17 
3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN.    17 
3.2. BASES TEÓRICAS.        26 
3.2.1. Clima organizacional      26 
- Características personales del trabajador   52 
- Características institucionales     54 
3.2.2. Satisfacción laboral      62 
3.3. MARCO CONCEPTUAL       71 
CAPÍTULO IV 
 
IV. HIPÓTESIS         73 
4.1. HIPÓTESIS DE TRABAJO.       73 
4.2. VARIABLES E INDICADORES     74 






V. MÉTODO  DE INVESTIGACIÓN.     76 
5.1. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN. DISEÑO DE LA  
INVESTIGACIÓN  (DISEÑO, TIPO, NIVEL)    76 
5.2. POBLACIÓN Y MUESTRA   
(DE ACUERDO AL DISEÑO DE INVESTIGACIÓN)   76 
5.3. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN  78 
5.4. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS   83 
 
CAPÍTULO VI 
VI. RESULTADOS Y DISCUSIÓN.     87   
A. RESULTADOS       88 
B. DISCUSIÓN       135 
 
CONCLUSIONES        137 
RECOMENDACIONES       138 
REFERENCIAS  BIBLIOGRÁFICAS     141 























En este trabajo se analizó el clima organizacional y su relación con el 
nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la Redes 
Yunguyo en el 2012, habiendo tenido como objetivo: analizar  la relación  que 
existe entre el clima organizacional y el nivel de satisfacción laboral del 
personal de salud asistencial, se trabajó con un muestreo de 96 trabajadores 
entre médicos, enfermeras, otros profesionales, además de personal 
administrativo, cuyos resultados se concluyeron, en que las características 
personales del trabajador relacionadas con el nivel de satisfacción laboral del 
personal de salud asistencial  que laboran en la REDES - Yunguyo, fueron: el 
sexo el 67,71% femenino P=0,003; la edad 40,63% de 40 a 59 años P=0,005; 
el estado civil el 35,42% casados P=0,021; grados académicos el 66,67% con 
especialidad P=0,000. Las características institucionales relacionadas con el 
nivel de satisfacción laboral fueron: los años de servicio el 40,63% menor a 2 
años P=0,001; condición laboral el 50% contratados P=0,011;  P=0,294; área 
donde labora el 41,67% hospitalización P=0,000; liderazgo el 67,71% a veces 
P=0,001; innovación el 82,29% a veces P=0,001; recompensa el 82,29% a 
veces tenían recompensa P=0,002;  trabajo en equipo el 81,25% a veces 
P=0,000; cooperación el 81,25% a veces P=0,020; cohesión el 84,38% a veces 
P=0,000. El nivel de satisfacción laboral en el personal de salud asistencial el 
72,92% estaban medianamente satisfechos laboralmente, un 17,71% con 
insatisfacción laboral, y un 9,38% con satisfacción laboral. 







In this work the organizational climate and its relationship to the level of 
job satisfaction of health care personnel the Yunguyo Networks in 2012, having 
analyzed aimed to: analyze the relationship between organizational climate and 
the level of job satisfaction in personal care health, we worked with a sample of 
96 workers including doctors, nurses, other professionals, and administrative 
personnel, the results of which concluded that personal characteristics of 
workers related to the level of job satisfaction in personal care health working in 
the Yunguyo NETWORKS, they were: sex the female 67.71% P = 0.003; 
40.63% age 40 to 59 years P = 0.005; marital status married 35.42% P = 0.021; 
66.67% degrees specializing P = 0.000. The institutional characteristics related 
to the level of job satisfaction were the years of service the 40.63% less than 
two years P = 0.001; employment status 50% contracted P = 0.011; the role of 
nurses 44.79% P = 0.294; area where he works 41.67% hospitalization P = 
0.000; leadership sometimes the 67.71% P = 0.001; Innovation sometimes the 
82.29% P = 0.001; 82.29% rewards sometimes had reward P = 0.002; 
Teamwork 81.25% sometimes P = 0.000; cooperation 81.25% sometimes P = 
0.020; cohesion sometimes the 84.38% P = 0.000. The level of job satisfaction 
in health care personnel the 72.92% were moderately satisfied the workforce, 
17.71% with job dissatisfaction, and 9.38% with job satisfaction. 





         
Las causas de insatisfacción laboral del potencial humano que 
labora en las instituciones públicas y privadas del sector salud, tienen 
diferentes explicaciones, que tienen que ver con aspectos como la 
discriminación laboral, condiciones inadecuadas de trabajo, inestabilidad 
laboral diferenciado tanto en profesión como los niveles y hasta entre 
administrativos además de precisar diferencias por su condición laboral 
de nombrados y contratados y niveles insuficientes de remuneraciones. 
 
Existen otros factores que tienen que ver con necesidades 
fisiológicas, de seguridad y de tipo social como la estima y la 
autorrealización. 
 
La modernización del Estado es una necesidad en la cual todos los 
sectores sociales y políticos están de acuerdo, esto implica la 
modernización de la gestión de cada una de las instituciones públicas, 
instaurando avances en materia de modernización y profesionalización en 
la administración del estado. Esta tarea se deben efectuar en función de 
la identificación de aquellos elementos que contribuyan y obstaculicen el 
cumplimiento de los objetivos institucionales; con toda esta información se 
pueden generar acciones que permitan alinear los objetivos 
organizacionales con las necesidades de los pacientes. Esta investigación 
estudia el clima organizacional y la satisfacción laboral, dos variables del 




somete los cuestionarios a un análisis estadístico para observar la validez 
con la cual se comportan. El término clima es un concepto metafórico 
derivado de la meteorología que, al referirse a las organizaciones, 
traslada analógicamente una serie de rasgos atmosféricos que mantienen 
unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o 
región, traduciéndolos, al clima organizacional, como un conjunto 
particular de prácticas y procedimientos organizacionales (Schneider, 
1975). Koys y Decottis (1991) señalan que estudiar los climas en las 
organizaciones ha sido difícil debido a que se trata de un fenómeno 
complejo y con múltiples niveles; sin embargo, se ha producido un avance 
considerable en cuanto al concepto de clima como constructo (Schneider 
y Reichers, 1983). Por ejemplo, actualmente se debate sobre dos tipos de 
clima: el psicológico y el organizacional.  
 
El primero se estudia a nivel individual, mientras que el segundo se 
estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son 
considerados fenómenos multidimensionales que describen la naturaleza 
de las percepciones, que los empleados tienen de sus propias 
experiencias dentro de una organización. Así también, puede que existan 
múltiples climas dentro de la misma organización, ya que la vida en la 
organización puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros 
según los niveles de la misma, sus diferentes lugares de trabajo, o las 











1.4. ANÁLISIS DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA. 
Actualmente las organizaciones están demostrando mayor interés en 
la calidad de vida laboral  del personal  a diferencias  de años pasados  
donde las instituciones tomaban  mayor interés  sólo en el rendimiento,  
sin tener  en cuenta  el conjunto de sentimientos  y emociones  favorables  
y desfavorables  con la cual los empleados valoran su trabajo. (1)  Esta 
consideración entendiendo,  que el trabajo  en la vida del hombre  juega 
un papel importante pues la generalidad de las personas  pasan  la mayor 
parte  de su tiempo  trabajando en las organizaciones, y  va a depender  
de esa interacción  y de su paso  por éstas,  que su  vida sea satisfactoria  
y estimulante, como también  puede ser insatisfactoria y desagradable. 
De igual manera  que si  una organización  no cuenta con un clima 
desfavorable  tiene sus desventajas  frente a otras que si lo tienen, puesto 
que  van a proporcionar  una mayor calidad  en la vida de su personal,  en 




 Es fundamental destacar  que los trabajadores son pieza clave  
para el desarrollo  y el cambio dentro de las instituciones  de salud,  de tal 
forma  que la buena atmósfera  del ambiente  laboral  es indispensable  
para lograr satisfacción laboral en el grupo humano  de trabajo; 
especialmente  el profesional de enfermería, por la relación directa  con el 
cliente  y las necesidades  reales  o sentidas que influyen  en la 
satisfacción laboral. (3,4) 
   
Por otra parte el Ministerio de Salud,  en su Plan Estratégico  2002 – 2012 
remarca  que el grupo  de recursos humanos  muestra insatisfacción  
laboral, porque  se encuentra desmotivados  en su trabajo, con bajos 
salarios,  y con  inexistencia  de políticas  de incentivos  y promociones. 
(5) 
 
 Durante este tiempo que laboro en el Ministerio de Salud, se observa 
a algunas Enfermeras discutir  con sus jefes y colegas,  muestran 
descontento  frente a las limitantes  que existen en el trabajo, la falta de 
oportunidades  para destacar profesionalmente,  el escaso apoyo  para 
alcanzar  las metas,  como el desinterés  de la institución por mejorar  la 
capacitación del personal, donde  muchos profesionales tienen que 
buscar su auto capacitación, con algunas restricciones, como la falta de 
permiso  o licencia para estos fines. Además,  se observa, a las 
Enfermeras  en su actuar con poca autonomía, escaso apoyo, poco 
interés  por la institución por mejorar las condiciones de trabajo,  la forma  




proceso de la supervisión  y sobre todo la poca valoración  y motivación 
del trabajo  realizado. Por otra parte descontento  con el salario, lo que dá 
lugar  a que se tenga que trabajar  largas jornadas laborales  o buscar 
otros medios  para incrementar  sus ingresos económicos. Así mismo, los 
servicios en que laboran no cuentan  con las condiciones físicas 
adecuadas, los ambientes son reducidos  con poca ventilación e 
iluminación. (6,7)      
 
1.5. FORMULACIÓN O PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 
General: 
¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el nivel de satisfacción  
laboral  del personal de salud asistencial  que laboran de la REDES 




 ¿Cuáles serán las características personales del trabajador 
relacionadas  con el nivel de satisfacción laboral del personal de 
salud asistencial  de la REDES - Yunguyo?.  
 
 ¿Cómo serán las características institucionales relacionadas  con el 
nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial   de la 
REDES  - Yunguyo?.  
 
 ¿Cómo será el nivel de satisfacción laboral del personal de salud 






1.6. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN. 
 
Este trabajo de investigación sobre el clima organizacional es 
importante porque nos permite analizar dentro de una institución, ha 
determinados componentes negativos que afectan de manera negativa a 
cumplir las metas de una institución; cuando estos componentes se altera, 
por alguna circunstancia, siendo el más frecuente: el estrés laboral que se 
da en el contexto laboral sanitario siendo reconocidos en numerosas 
referencias bibliográficas. En la mayor parte de éstos estudios se alude a 
las características específicas de las profesiones sanitarias: atender el 
dolor, la muerte, la enfermedad terminal, las situaciones de urgencia vital, 
las demandas y presiones laborales, los conflictos de roles, los pacientes 
problemáticos, las comunicaciones intragrupales etc. Las consecuencias 
negativas del clima organizacional son el estrés en los sujetos, se pueden 
agrupar en varias categorías: diversas enfermedades y patologías físicas, 
problemas psicosomáticos, alteraciones psicológicas y comportamentales, 
y problemas organizativos. Entre los aspectos organizativos, la 
satisfacción  laboral constituye uno de los indicadores más clásicos a los 
que se recurre cuando se persigue conocer la actitud general de las 
personas hacia su vida laboral, ya que es un aspecto que puede influir 
tanto en la cantidad y calidad del trabajo que los individuos desarrollan, 
como en otras variables laborales, como el absentismo, la propensión a 
abandonar la organización, etc. De forma parecida a como pasa con el 
burnout, los niveles de satisfacción que se encuentran en las literaturas 
consultadas son, en su mayoría, moderados. Cuando se tienen en cuenta 




cuestionario Font Roja), parece haber un consenso considerable en las 
bibliografías revisadas, que concluyen que las dimensiones de tensión 
laboral y de promoción profesional son las peores valoradas por los 
profesionales sanitarios, mientras que las dimensiones más valoradas son 
las competencias profesionales y las relaciones con los compañeros. Por 
otro lado, desde una perspectiva individual, las consecuencias del estrés 
asociadas al síndrome de burnout producen un deterioro de la salud de 
los profesionales. Estudios recientes continúan mostrando la relevancia 
de la asociación estrés-burnout-salud. Otros estudios analizan al personal 
sanitario, concluyendo que los profesionales aquejados de burnout 
tienden al uso de estrategias de afrontamientos negativas, tienen una 
percepción de un peor estado de salud y presentan correlatos 
comportamentales asociados a cuadros de ansiedad, insomnio y 
síntomas somáticos. 
 
Este trabajo se ha realizado para mejorar el clima organizacional de 
la Red de Salud Yunguyo, previas identificaciones de los aspectos 
negativos, por supuesto que la evaluación no será precisamente a corto 
plazo, pues es todo un proceso de mejora continua, con diferentes 
actividades de trabajo individual y grupal, con participación de todos los 
trabajadores e incluso con apoyo de todo un equipo técnico y con 









OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN. 
 
2.3. OBJETIVO GENERAL. 
Analizar  la relación  que existe entre el clima organizacional y el nivel de 
satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la REDES 
Yunguyo. 2012. 
    
2.4. OBJETIVOS ESPECÍFICOS  
a. Analizar  las características personales del trabajador relacionadas  
con el nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial  
de la REDES Yunguyo.  
 
b. Analizar  las características institucionales relacionadas  con el nivel 
de satisfacción laboral del personal de salud asistencial  de  la REDES 
Yunguyo.  
c. Determinar el nivel de satisfacción laboral  del personal de salud 
asistencial  de  la Redes Yunguyo. 
 








MARCO TEÓRICO  
3.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN. 
A NIVEL MUNDIAL: 
Isabel Ríos Risqueza y Carmen Godoy Fernández. España, 2008. 
Concluye que el porcentaje de participación fue del 79,7%. La satisfacción 
laboral global media fue de 3,38 (desviación estándar [DE] = 0,34). Los 
profesionales de sexo femenino muestran mayor satisfacción laboral 
global (3,40; DE = 0,50) que los profesionales de sexo masculino (3,19; 
DE = 0,10) (p < 0,05). Los profesionales de enfermería muestran mayor 
satisfacción con la dimensión de tensión laboral (2,99; DE = 0,55) que los 
auxiliares de enfermería (2,55; DE = 0,62) (p < 0,05). La media global de 
salud general percibida fue de 4,42 (DE = 5,48). Cuanto mayor es la 
satisfacción laboral, la salud general percibida es menor (r = –0,282; p = 
0,037). La escala B de síntomas de ansiedad es la que muestra un mayor 
número de correlaciones significativas con las distintas dimensiones de la 
satisfacción laboral. Concluyendo que el grado de satisfacción laboral es 
medio. Se encontraron diferencias de sexo en la evaluación de la 
satisfacción laboral global media, y más concretamente para los factores 
de relaciones con los jefes y características extrínsecas de estatus o 
reconocimientos profesionales. El 25,5% de los profesionales estudiados 





Chiang Vega María Margarita, Salazar Botello Carlos Mauricio. Chile, 
2007. El propósito de este estudio descriptivo es conocer la relación del 
clima organizacional y la satisfacción laboral en trabajadores de una 
institución de salud del sector estatal. La muestra estuvo compuesta por 
327 trabajadores, miembros de 14 servicios de un hospital público tipo 1. 
Para diagnostican el clima organizacional se aplicó un cuestionario que 
mide el clima organizacional con respuestas basadas en escalas tipo 
Likert, de cinco puntos. Para medir la satisfacción laboral se utiliza el 
cuestionario S20/23 de Meliá y Peiró (1989) que tiene una estructura de 
cinco factores. El análisis de fiabilidad de los cuestionarios arroja un 
coeficiente alpha de Cronbach para la escala de clima organizacional y de 
satisfacción laboral de 0.969 y 0.925, respectivamente. La estructura de 
las escalas se estudió a través de un análisis factorial exploratorio. Para la 
escala de clima organizacional los factores extraídos son 12, con un 
coeficiente alfa alto (entre 0,74 y 0,94). Para la escala de satisfacción 
laboral, los factores extraídos son 5, con un coeficiente alfa alto (entre 
0,73 y 0,87). Respecto del efecto del clima organizacional sobre la 
satisfacción laboral, se encontró que existen dimensiones de clima 
organizacionales que tienen relaciones estadísticamente significativas con 
variables de satisfacciones laborales. 
 
García Ramos Martina, Luján López María Elena. México, 2007. La 
satisfacción laboral global medida a través de la dimensión intrínseca y 
extrínseca se ubicó en el nivel de indiferente 4.8, con puntuaciones que 




servicio de enfermería, asistentes médicas, laboratoristas y elevadoristas, 
hasta puntuaciones de 4.4 para inhaloterapeutas y 4.1 para terapistas. La 
mayor puntuación se ubicó en la dimensión intrínseca (algo satisfecho) y 
la menor puntuación en la extrínseca (indiferente). Considerando que el 
resultado obtenido principalmente se origina por la dimensión intrínseca, 
es importante reforzar las circunstancias mismas del trabajo, 
responsabilidades y logros adquiridos de acuerdo a la teoría bifactorial de 
Herzberg ya que son las condiciones que principalmente determinan la 
satisfacción, y los extrínsecos sólo pueden prevenir insatisfacciones.  
Como indicador de calidad el nivel de satisfacción laboral requiere 
intervenciones para promover el desarrollo organizacional con impacto en 
la atención al usuario. 
 
Beatriz Fernández Larraguibel y Tatiana Paravic Klijn. México 2003. 
Investigación de tipo descriptivo y correlacional que tuvo como objetivo 
principal determinar el nivel de satisfacción laboral de las enfermeras de 
centros hospitalarios públicos y privados. Se planteó que las enfermeras 
de los servicios privados presentaban mayor nivel de satisfacción laboral 
que las de los servicios públicos, y que existían diferencias significativas 
en el nivel de satisfacción laboral de las enfermeras, según el lugar de 
postulación de Enfermería al ingreso a la universidad. Se trabajó con una 
muestra total de 248 enfermeras hospitalarias. Se utilizaron los siguientes 
instrumentos recolectores: Índice de Descripción del Trabajo de Smith et 
al.; subescala de condiciones del trabajo de Bolda; además de preguntas 




su vida personal, entre otras. Algunos de sus resultados más relevantes 
fueron: las enfermeras hospitalarias se encuentran sólo levemente 
satisfechas en su trabajo, indicando mayor satisfacción las enfermeras de 
los hospitales privados. Las condiciones físicas del trabajo se destacan 
por ser un factor de insatisfacción para las enfermeras hospitalarias, 
principalmente para las del sector público. Los factores remuneraciones, 
promociones y/o ascensos son aquellos con los que se encuentran más 
insatisfechas las enfermeras de ambos grupos. La interacción con sus 
pares, su supervisor y las actividades que realizan son aquellos factores 
con los cuales obtienen mayores satisfacciones. Se encontró, además, 
que el nivel de satisfacción laboral de las enfermeras no guarda relación 
con el lugar de postulación a Enfermería al ingresar a la universidad. El 
perfil biosocio demográfico de las enfermeras de los hospitales públicos 
se caracteriza porque la mayoría de las enfermeras tiene más de 41 años, 
tienen hasta 2 hijos, y tienen pareja. Un porcentaje importante trabaja más 
de 20 años en la institución, y sus ingresos mensuales brutos son 
inferiores a $ 450.000 (año 2000), a diferencia del perfil biosocio 
demográfico de las Enfermeras de los hospitales privados, donde la gran 
mayoría de ellas tiene entre 23 y 40 años, hasta 2 hijos, y con pareja y, 
mayoritariamente, trabajan menos de 19 años en la institución, y sus 
ingresos mensuales brutos son igualmente bajos que los de las 
enfermeras de los hospitales públicos. En general, las enfermeras se 
perciben levemente satisfechas con su trabajo, resultado que concuerda 
con los estudios de Zúñiga, Y. (2002) y Parra, S. (2002) sobre enfermeras 




respectivamente. Se observó también que las enfermeras de los 
hospitales privados se encontraban más satisfechas que las de los 
hospitales públicos, resultado que hace aceptar la hipótesis alternativa 
que plantea este estudio: que existen diferencias significativas entre los 
niveles promedio de satisfacción laboral de las Enfermeras de los 
hospitales públicos y privados de esta provincia.  
 
A NIVEL NACIONAL: 
Rigel Tarco Delgado, Santiago Saco Méndez, Samuel Paredes 
Calcina. Cusco 2003. El presente trabajo, realizado en el periodo 
comprendido entre el año 2001 - 2002, pretende dar a conocer los 
resultados obtenidos de la medición del grado de satisfacción laboral de 
los trabajadores de salud de la redes Acomayo Quispicanchis Cusco. La 
investigación descriptiva - transversal, tomando como muestra a 75 
trabajadores repartidos en los establecimientos de salud de la redes, dá 
como resultado un puntaje de 3.23 - tomando como criterio de 1 
(insatisfacción total) a 5 (satisfacción total) - denotando satisfacción. El 
puntaje alcanzado en el área de percepción de confort (3.14) y eficiencia 
(3.63) denotó satisfacción, mientras que en el área de motivación (2.93) 
correspondió a insatisfacción.  
 
MINSA Iquitos 2006. Según la encuesta de satisfacción del personal de 
salud, los trabajadores asistenciales fueron considerados los mejores 
trabajadores del Hospital Iquitos Cesar Garayar García. El 67% de los 




de servicio en la institución. Al evaluar: tiempo de permanencia en un 
servicio el 41% manifestó no tener ni un año en el trabajo actual. Es 
importante tener en cuenta que la rotación constante del personal es un 
indicador negativo de gestión, por lo que siempre están en periodos de 
adaptación para adquirir destreza y habilidades en el trabajo. Es 
importante destacar que más del 70% de los trabajadores conoce las 
responsabilidades en sus trabajos. Pero para más del 50% manifiesta que 
su trabajo no está bien organizado, pero puede poner en juego el 
desarrollo de sus habilidades al mismo tiempo refiere más del 50% de 
trabajadores no cuenta con información oportuna de su desempeño y 
resultado alcanzado. Más del 52% de los trabajadores sienten que 
pueden adaptarse a las condiciones laborales de su institución; pero para 
más del 75% de trabajadores, la institución no se preocupa de mejorar las 
condiciones laborales; manifestando más del 50% de los trabajadores no 
sentirse satisfechos en su centro laboral. Para la mayoría de los 
trabajadores los jefes no reconocen su trabajo, no solucionan sus 
problemas buscando la creatividad, no toman decisiones con la 
participación de los trabajadores y no informan sobre los asuntos que 
afectan a los trabajadores. Según la encuesta en la institución no existe 
un mecanismo de oportunidades de capacitación para incrementar su 
potencial humano. Para mayoría de los trabajadores el sueldo no es 
suficiente para el trabajo que realizan; pero al mismo tiempo la institución 
no se preocupa por sus necesidades. Es importante reconocer que en la 
institución existe compañerismo y se puede trabajar en equipo para 




refieren la mayoría de los trabajadores no existe un mecanismo para 
recolectar y resolver los reclamos de los trabajadores. En su mayoría 
manifiestan los trabajadores no tienen un conocimiento claro y trasparente 
de las políticas del personal de la institución. Manifiestan que los 
servidores no son trabajadores independientes del cargo que ocupan. No 
existe un ambiente, el cual permite expresar opiniones con franqueza. 
Para los trabajadores en general nombre y prestigio del HICGG es 
gratificante. 
 
MINSA Huacho. Enero a Setiembre del año 2010. Los resultados de la 
presente encuesta, se hacen sobre la base de 252 trabajadores del 
Hospital de Huacho seleccionados aleatoriamente, pertenecientes a 
diversas unidades orgánicas hospitalarias. De manera general se obtuvo 
una puntuación de 184 (ALTO o BUENO de 203 a 275 puntos, MEDIO o 
REGULAR de 129 a 202 puntos y BAJO o POR MEJORAR de 55 a 128 
puntos), es decir un clima organizacional medio o regular 
(“medianamente saludable”), tomando como base los documentos 
técnicos “Plan para el Estudio del Clima Organizacional 2008-2011” y 
“Metodología para el Estudio del Clima Organizacional”, propuestos por el 
MINSA. Para el análisis se utilizó la escala EDCO modificada para el 
“cuestionario del clima organizacional”, contenido en la propuesta 
metodológica del MINSA. Del mismo modo, los resultados obtenidos por 
cada variable: Potencial humano (15,79), diseño organizacional (16,23) y 
cultura de la organización (18,54), arrojan un resultado similar al general, 




Finalmente, cuando se hace el análisis por cada una de las dimensiones: 
Potencial humano (liderazgo, innovación recompensa y confort), diseño 
organizacional (estructura, toma de decisiones, comunicación 
organizacional y remuneración) y cultura de la organización (identidad, 
conflicto,  cooperación, y motivación), se encuentra que sólo la dimensión 
“identidad” se encuentra dentro del rango alto o bueno, siendo en todas 
las demás dimensiones medio o regular. 
 
A NIVEL LOCAL: 
Cruz Colca Silvia Juliaca 2006. El trabajo de investigación titulado: 
“Realidad de la satisfacción del usuario externo en el primer nivel del  
sistema de salud, centro de salud Cono Sur 2006”, se ha ejecutado en el 
Centro Salud Cono Sur, de la Red De Salud  San Román Juliaca, de 
Enero a Julio del 2006, llegando a las siguientes conclusiones:  Los 
usuarios externos que asisten a las consultas externas, muestran la 
confianza que tienen hacia los profesionales que laboran en este 
establecimiento de salud; observándose que la mayoría son los del sexo 
femenino, representando el 74.11% del grupo de estudio. En tanto que del 
sexo masculino sólo alcanza al 25.89%. La mayoría de los usuarios 
externos del grupo de estudio, manifiestan estar satisfechos al ser 
atendidos por el primer nivel de atención del sistema de Salud de Cono 
Sur de Juliaca, por las siguientes consideraciones: por estar más cerca 
con el 40.85%, por ser el cobro barato o económico con el 26.65% y 
finalmente el 23.60% por lo que no están asegurados. Así mismo, el 




establecimiento recibieron un trato cordial agradable, y sólo el 6.6% se 
quejaron que no lo trataron bien, y el 7.87% no opinan al respecto. 
Respecto a la satisfacción o no en el primer nivel del sistema de atención 
en salud,  la mayoría del grupo de estudio respondieron afirmativamente, 
el 75.13% dicen que la plana de profesionales de salud que brindaron 
confianza para expresar su problemas, el 66.75% de los usuarios 
consideran que en la consulta médica le hicieron un examen completo, el 
60.15% el personal que se le atendió y explicó sobre el examen que tenía 
que realizar, el 62.69% el personal que le atendió utilizó palabras sencillas 
y fáciles de entender sobre los problema de salud y explicar los resultados 
de la consulta médica, el 70.56% afirman que si le dieron indicaciones 
escritas en una receta, y el 71.57% el personal que le atendió le 
explicaron los cuidados que deben seguir en su casa. Es decir, más de la 
mitad de la población en estudio respondieron estar satisfechos por las 
atenciones brindadas por el staff de profesionales de Centro de Salud 
Cono Sur de Juliaca, pero una minoría de la población manifestó su 
descontento respondiendo que no están satisfechos. Además, el 31.73% 
de la muestra indican que los practicantes brindan mejor trato; el 28.17% 
dicen que los trabajadores antiguos reniegan demasiado, esta cifra 
evidencia el cansancio y la rutina por el tiempo de servicio que prestan en 
el Centro Salud Cono Sur; el 22.08% no tiene comodidad a la espera de 
consulta, debido a la indiferencia de la gestión administrativa y escaso 
presupuesto programado para el establecimiento de salud Cono Sur de la 





3.4. BASES TEÓRICAS.   
3.4.1. CLIMA ORGANIZACIONAL. 
El Clima Organizacional  se define  como “La percepción  del 
trabajador  con respecto  a su ambiente laboral y en función de aspectos 
vinculados  como posibilidades  de realización  profesional, 
involucramiento con la tarea asignada, supervisión que recibe,  acceso a 
la información  relacionada  con su trabajo en coordinación con sus 
demás  compañeros  y condiciones laborales  que facilitan su tarea”. Este 
concepto de clima organizacional,  ha demostrado  mayor utilidad  porque  
se utiliza  como elemento fundamental  las percepciones del trabajador 
frente a las estructuras  y procesos  que ocurren en el medio laboral. 
También es percibido  como el vínculo  u obstáculo  para el buen 
desempeño  de la empresa,  por la influencia  en el comportamiento  de 
quienes la integran. De ahí, que un clima  favorable  propicia  una mayor 
motivación  y por ende  una mejor productividad  por parte de los 
trabajadores. Otra ventaja importante  de un clima organizacional  
adecuado  es  el aumento del compromiso  y de la lealtad;  siendo este un 
mejor pronosticador  de la satisfacción  en el trabajo, ya que un empleado  
podría estar insatisfecho  con su trabajo  en particular  y no estar 
insatisfecho  con la organización. (8) 
 
Está reconocido  además, que el clima organizacional  es una 
cualidad  o propiedad  del ambiente organizacional,  que perciben  o 
experimentan  los miembros de la organización  y que  influyen  en su 




sentirse  bien consigo mismo  y con todo  lo que gira  alrededor  de ella  y 
entender el ambiente  donde se desenvuelve  todo el personal. De ahí 
que el clima organizacional  refleja  la interacción  entre características  
personales  y organizacionales. (9) 
 
Del planteamiento presentado, el clima organizacional, se infiere  al 
ambiente  de trabajo  propio de la organización. Dicho ambiente  ejerce 
influencia  directa  en la conducta  y el comportamiento  de sus miembros. 
En tal sentido  se puede afirmar  que el clima organizacional  es el reflejo  
de la cultura  más profunda  de la organización. En este mismo orden  de 
ideas  es pertinente  señalar  que el clima  determina  la forma  en que el 
trabajador  percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad  y 
satisfacción  en la labor  que desempeña. Siempre  que se “ mantenga en 
clima organizacional  favorable  dentro de la empresa,  puesto que es 
importante  en la Administración  de Recursos  Humanos y es un tema 
que viene ganando cada vez más la atención  de los empresarios. 
Diagnosticarlo  permite  evitar  problemas  a corto,  largo plazo”. (10)  
 
Por ello  el Ministerio de Salud, considera  que el clima 
organizacional es el conjunto de emociones,  sentimientos  y actitudes  
que caracterizan  a los trabajadores  de una organización  en sus 
relaciones laborales. El clima determina  la forma como los trabajadores  
perciben  su trabajo, sus relaciones,  su organización, su satisfacción, etc. 
Y que influye  en la forma como  cada  trabajador  se siente en la 




organización, tendrá tendencias  a comportarse  defensivamente, aunque 
éste  no necesariamente  sea consciente  del papel y de la existencia de 
los factores  que la componen. Algunos  sienten  la sensación  de 
bienestar, comodidad  y de un ambiente  gratificante  emocionalmente, 
otros en cambio, pueden ser  que se  sientan  mal,  insatisfecho  con su 
sueldo actual,  con su jefe o grupo etc.; éstas condiciones  determinan el 
tipo de actitudes  y comportamientos  que adoptarán; siendo ello 
imperativo  el estudio del clima organizacional  en las organizaciones  de 
salud,  como  condición  previa  para introducir  la filosofía de trabajo  en 
equipo, toda vez que a través de su análisis, podrá  identificarse  las 
dimensiones  que pueden afectar  el comportamiento individual y en 
consecuencia  el rendimiento  y satisfacción laboral. (11) 
 
De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el 
que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento 
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de 
las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Gonçalves, 
1997). 
 
La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que 
el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores 
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que 
tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones 
dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra serie 




Clima Organizacional refleje la interacción entre características 
personales y organizacionales. Los factores y estructuras 
del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en función a 
las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce 
determinados comportamientos en los individuos. El ambiente donde una 
persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que un jefe tiene con 
sus subordinados, la relación entre el personal de la empresa e incluso la 
relación con proveedores y clientes, todos estos elementos van 
conformando lo que denominamos Clima Organizacional. 
Para que una persona pueda trabajar bien y ser más productiva debe 
sentirse bien consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de ella, lo 
cual confirma el principio de que "la gente feliz entrega mejores 
resultados". (12) 
 
Un clima organizacional agradable, es una inversión a largo plazo. 
La gente aprecia el lugar de trabajo que le brinda espacios de realización 
y sana convivencia, donde son valorados y mantienen relación 
satisfactoria con compañeros que buscan los mismos objetivos: Aportar 
sus talentos, crecer como personas y profesionales y obtener mejoras 
económicas y de reto. El personal gusta de trabajar en empresas exitosas 
que obtienen resultados superiores en cada período y que les permite ser 
parte de ese éxito, sabiendo que la persona es el capital más importante 
de la organización. Con un entorno como el descrito, es fácil predecir que 






Una organización con una disciplina demasiado rígida, con 
demasiadas presiones al personal, con alto enfoque a procesos y 
resultados y con poca atención a la satisfacción de la gente, sólo obtendrá 
logros en el corto plazo, pero no asegura su sustentabilidad en el futuro. 
Los líderes de las empresas deben percatarse de que el ambiente de 
trabajo forma parte del activo de la compañía y como tal deben valorarlo y 
prestarle la debida atención. 
 
La medición del clima organizacional es un proceso indispensable 
para monitorear el grado de satisfacción del personal, detectar los 
aspectos positivos que están siendo bien manejados por la empresa, así 
como los aspectos críticos que pueden ser detonadores de graves 
problemas organizacionales. 
 
El clima organizacional se evalúa mediante encuestas aplicadas a 
los trabajadores de toda la organización o de algún área específica dentro 
de ella. Además, enriquece mucho realizar entrevistas con personas clave 
y sesiones de diálogo con grupos de personas representativas de las 
áreas y diferentes niveles de la empresa, a través de los cuales se puede 
complementar la medición y comprender mejor los aspectos que pueden 






En resumen; un buen o mal clima organizacional, tendrá 
consecuencias que impactarán de manera positiva o negativa en el 
funcionamiento de la empresa.  
 
Algunos beneficios de un Clima Organizacional Sano son: 
- Satisfacción 
- Adaptación  
- Afiliación  
- Actitudes laborales positivas 
- Conductas constructivas 
- Ideas creativas para la mejora 
- Alta productividad  
- Logro de resultados  
- Baja rotación 
 
En un Clima Organizacional deficiente se detectan las siguientes 
consecuencias negativas: 
- Inadaptación  
- Alta rotación  
- Ausentismo  
- Poca innovación 
- Baja productividad  






- Impuntualidad  
- Actitudes laborales negativas  
- Conductas indeseables 
  
En VALOR HUMANO nos ocupamos por apoyar la transformación 
de las personas y las organizaciones para agregar valor, buscando el 
beneficio de todos los actores que participan en el desarrollo de la 
empresa. (15) 
  
ELEMENTOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: 
 A fin de comprender  mejor  el clima organizacional  es necesario 
resaltar  los siguientes elementos: 
 
a. El clima se refiere a las características  del medio ambiente  de trabajo. 
b. Estas características  son percibidas directa o indirectamente  por los 
trabajadores que se desempeñan  en ese medio ambiente. 
c. El clima  tiene repercusiones  en el comportamiento laboral. 
d. El clima es una variable interviniente que media  entre los factores   del 
sistema organizacional  y el comportamiento  individual. 
e. interdependiente  altamente dinámico.  (16) Estas características  de la 
organización  son relativamente  permanentes  en el tiempo, se 
diferencian  de una organización  a otra  y de una sección  a otra  
dentro de una misma empresa. 
f. El clima junto con las estructuras  y características organizacionales  y 





DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: 
 Las dimensiones del clima organizacional  son las características  
susceptibles  de ser medidas  en una organización  y que influyen  en el 
comportamiento de los individuos. Por esta razón, para llevar a cabo  un 
diagnóstico de clima organizacional  es conveniente conocer  las diversas 
dimensiones  que han sido investigadas  por estudiosos interesados en 
definir los elementos  que afectan el ambiente  de las organizaciones.  
 Las dimensiones  del sistema  organizacional  generan  un determinado 
clima organizacional,  este repercute  sobre las motivaciones  de los 
miembros  de la organización  y sobre su correspondiente  
comportamiento. Este comportamiento  tiene obviamente  una gran 
variedad de consecuencias  para la organización como por ejemplo 
productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc. 
     Para el estudio se considerará la medición del clima organizacional  bajo 
el instrumento elaborado por los estadounidenses cuya versión popular  
es la de lijert Organizacional Por file,  presentado en la traducción  de su 
libro titulado (El gobierno Participativo de la empresa) citado por MINSA-
SANIPLN Perú. Este instrumento consta de 3 dimensiones. (17) 
 
 A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es 
necesario resaltar los siguientes elementos: 
 El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. 
 Estas características son percibidas directa o indirectamente por los 




 El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 
 El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del 
sistema organizacional y el comportamiento individual. 
 Estas características de la organización son relativamente permanentes 
en el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una 
sección a otra dentro de una misma empresa. 
 El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y 
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente 
altamente dinámico. 
 Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se 
originan en una gran variedad de factores: 
 Factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de supervisión: 
autoritaria, participativa, etc.). 
 Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la 
organización (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, 
promociones, remuneraciones, etc.). 
 Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de 
incentivo, apoyo social, interacción con los demás miembros, etc.). 
 
Basándonos en las consideraciones precedentes podríamos llegar a 
la siguiente definición de Clima Organizacional: 
 
El Clima Organizacional es un fenómeno interviniente que media 
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 




consecuencias sobre la organización (productividad, satisfacción, 
rotación, etc.). (18) 
Características del clima organizacional 
Las características del sistema organizacional generan un 
determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones 
de los miembros de la organización y sobre su correspondiente 
comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran 
variedad de consecuencias para la organización como, por ejemplo, 
productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc. (19) 
 
Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que 
explicarían el clima existente en una determinada empresa. Cada una de 
estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la 
organización, tales como: 
1. Estructura.- Representa la percepción que tiene los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y 
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. 
La medida en que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus 
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e 
inestructurado. 
2. Responsabilidad (empowerment).- Es el sentimiento de los miembros 
de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones 
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben 
es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio 




3. Recompensa.- Corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la 
medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo. 
4. Desafío.- Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la 
organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida 
en que la organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin 
de lograr los objetivos propuestos. 
5. Relaciones.- Es la percepción por parte de los miembros de la empresa 
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas 
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 
6. Cooperación.- Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la 
existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros 
empleados del grupo. El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de 
niveles superiores como inferiores. 
7. Estándares.- Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que 
pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
8. Conflictos.- Es el sentimiento del grado en que los miembros de la 
organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones 
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto 
surjan. 
9. Identidad.- Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se 
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En 






El conocimiento del Clima Organizacional 
Proporciona retroalimentación acerca de los procesos que 
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, 
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los 
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los 
subsistemas que la componen. 
 
La importancia de esta información se basa en la comprobación de 
que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de 
los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la 
realidad y condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento 
profesional, entre otros. 
Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de 
las siguientes actitudes: 
1. Actitudes hacia la compañía y la gerencia de la empresa 
2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso 
3. Actitudes hacia el contenido del puesto 
4. Actitudes hacia la supervisión 
5. Actitudes hacia las recompensas financieras 
6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo 
7. Actitudes hacia los compañeros de trabajo 
 








Lograr que grupo que actúa mecánicamente; un 
grupo que "no está vinculado" con la tarea que realiza se 
comprometa. 
2. Obstaculización 
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros 
de que están agobiados con deberes de rutina y otros 
requisitos que se consideran inútiles. No se está 
facilitando su trabajo, Se vuelvan útiles. 
3. Esprit 
Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los 
miembros sienten que sus necesidades sociales se 
están atendiendo y al mismo tiempo están gozando del 
sentimiento de la tarea cumplida. 
4. Intimidad 
Que los trabajadores gocen de relaciones sociales 
amistosas. Esta es una dimensión de satisfacción de 
necesidades sociales, no necesariamente asociada a la 
realización de la tarea. 
5. Alejamiento 
Se refiere a un comportamiento administrativo 
caracterizado como informal. Describe una reducción de 
la distancia "emocional" entre el jefe y sus 
colaboradores. 
6. Énfasis en la 
producción 
Se refiere al comportamiento administrativo 
caracterizado por supervisión estrecha. 
La administración es Medianamente directiva, sensible a 
la retroalimentación. 
7. Empuje 
Se refiere al comportamiento administrativo 
caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la 
organización", y para motivar con el ejemplo. El 
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los 
miembros una opinión favorable. 
8. Consideración 
Este comportamiento se caracteriza por la 
inclinación a tratar a los miembros como seres humanos 
y hacer algo para ellos en términos humanos. 
9. Estructura 
Las opiniones de los trabajadores acerca de las 
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuántas 
reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¿se insiste en 
el papeleo " y el conducto regular, o hay una atmósfera 
abierta e informal? 
10. Responsabilidad 
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no 
tener que estar consultando todas sus decisiones; 






El sentimiento de que a uno se le recompensa por 
hacer bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento 
positivo más bien que en sanciones. Se 
percibe equidad en las políticas de paga y promoción. 
12. Riesgo 
El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la 
organización; ¿Se insiste en correr riesgos calculados o 
es preferible no arriesgar  en nada? 
13. Cordialidad 
El sentimiento general de camaradería que 
prevalece en la atmósfera del grupo de trabajo; el 
énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia 
de grupos sociales amistosos e informales. 
14. Apoyo 
La ayuda percibida de los gerentes y otros 
empleados del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde 
arriba y desde abajo. 
15. Normas 
La importancia percibida de metas implícitas y 
explícitas, y normas de desempeño; el énfasis en hacer 
un buen trabajo; el estímulo que representan las metas 
personales y de grupo. 
16. Conflicto 
El sentimiento de que los jefes y los colaboradores 
quieren oír diferentes opiniones; el énfasis en que los 
problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos 
o se disimulen. 
17. Identidad 
El sentimiento de que uno pertenece a la compañía 
y es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la 
importancia que se atribuye a ese espíritu. 
18. Conflicto e 
inconsecuencia 
El grado en que las políticas, procedimientos, 
normas de ejecución, e instrucciones son contradictorias 
o no se aplican uniformemente. 
19. Formalización 
El grado en que se formalizan explícitamente las 
políticas de prácticas normales y las responsabilidades 
de cada posición. 
20. Adecuación de la 
planeación 
El grado en que los planes se ven como adecuados 
para lograr los objetivos del trabajo. 
21. Selección basada 
en capacidad y 
desempeño 
El grado en que los criterios de selección se basan 
en la capacidad y el desempeño, más bien que 
en política, personalidad, o grados académicos. 
22. Tolerancia a los 
errores 
El grado en que los errores se tratan en una forma 
de apoyo y de aprendizaje, más bien que en una forma 





Resultados que se obtiene de un diagnóstico de clima organizacional 
*DO: Diagnostico Organizacional 
La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se pueden 
esperar de las diferentes intervenciones del DO: 
 
1. Retroalimentación. Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca 
de uno mismo, de los demás, de los procesos de grupo o de 
la dinámica organizacional - datos que antes la persona no tomaba en 
cuenta en una forma activa. La retroalimentación se refiere a las 
actividades y los procesos que reflejan una imagen objetiva del mundo 
real. La conciencia de esa nueva información puede ser conducente 
al cambio si la retroalimentación no es amenazadora. La retroalimentación 
es prominente en intervenciones como consultoría de procesos, reflejo de 
la organización, capacitación en sensibilidad, orientación y consejo, y 
retroalimentación de encuestas. 
 
2. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las 
normas disfuncionales actuales. A menudo las personas modifican 
su conducta, actitudes, valores, etcétera, cuando se percatan de los 
cambios en las normas que están ayudando a determinar su conducta. 
Por consiguiente, la conciencia de la nueva norma tiene un potencial de 
cambio, porque el individuo ajustará su conducta para alinearla con las 
nuevas normas. Aquí se supone que la conciencia de que "éste es el 




serie de reglas", es una causa de cambio en la conducta individual. 
Además, la conciencia de las normas disfuncionales actuales puede servir 
como un incentivo para el cambio. Cuando las personas ven una 
discrepancia entre los resultados que están produciendo sus normas 
actuales y los resultados deseados, esto puede conducir al cambio. Este 
mecanismo causal probablemente está operando en la formación de 
equipos y en las actividades intergrupales de formación de equipos, en 
el análisis de la cultura y en los programas de sistemas socio técnico. 
 
3. Incremento en la interacción y la comunicación. La creciente 
interacción y comunicación entre individuos y grupos, en y por sí misma, 
puede efectuar cambios en las actitudes y la conducta. Por ejemplo, 
Homans sugiere que la creciente interacción es conducente a un 
incremento en los sentimientos positivos. Los individuos y los grupos 
aislados tienden a desarrollar una "visión de túnel" o de "autismo", según 
Murphy. La creciente comunicación contrarresta esta tendencia. La 
creciente comunicación, permite que uno verifique sus propias 
percepciones para ver si están socialmente validadas y compartidas. Este 
mecanismo es la base de casi todas las intervenciones del DO. La regla 
empírica es: Lograr que las personas hablen e interactúen en nuevas 
formas constructivas y de ello resultarán cosas positivas. 
 
 
4. Confrontación. El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las 
diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el 




confrontación es un proceso que trata en forma activa de discernir las 
diferencias reales que se están "interponiendo en el camino", de hacer 
salir a la superficie esos problemas y trabajar en ellos de una manera 
constructiva. Hay muchos obstáculos para el crecimiento y el aprendizaje; 
siguen existiendo cuando no se observan y se examinan en forma activa. 
La confrontación es el fundamento de la mayor parte de las 
intervenciones de resolución de un conflicto, como la formación de 
equipos intergrupal, la conciliación de terceras partes y la negociación del 
rol. 
 
5. Educación. Esto se refiere a las actividades diseñadas para mejorar: 
a. El conocimiento y los conceptos,  
b. Las creencias y actitudes anticuadas,  
c. Las habilidades.  
 
En el desarrollo organizacional, la educación puede estar dirigida 
hacia el entendimiento de estos tres componentes en varias áreas de 
contenido: Logro de la tarea, relaciones y conducta humanas y sociales, 
dinámica de procesos de la organización, y procesos de 
administración y control del cambio. Desde hace mucho tiempo, 
la educación ha sido una técnica de cambio aceptada. La educación es el 
principal mecanismo causal en el modelamiento de la conducta, el análisis 
del campo de fuerzas, y la planificación de la vida y carrera. 
 
6. Participación. Esto se refiere a las actividades que incrementan el 
número de personas a quienes se les permite involucrarse en la 




nuevas ideas. Se ha demostrado que la participación incrementa 
la calidad y la aceptación de las decisiones, la satisfacción en el trabajo, y 
que promueve el bienestar de los empleados. La participación es el 
principal mecanismo que sustenta los círculos de calidad, las 
organizaciones colaterales, los programas de calidad de vida en el 
trabajo, (CVT), la formación de equipos, la retroalimentación de 
encuestas, y las juntas de Confrontación de Beckhard. Es muy probable 
que la participación desempeñe un rol en la mayor parte de las 
intervenciones del DO. 
 
7. Responsabilidad creciente. Esto se refiere a que aclaran quién es 
responsable de qué, y que vigilan el desempeño relacionado con dichas 
responsabilidades. Estos dos aspectos deben estar presentes para que la 
responsabilidad mejore el desempeño. Las intervenciones del DO que 
incrementan la responsabilidad son la técnica del análisis del rol, el 
delineamiento de responsabilidades, la Gestal del DO, la planificación de 
la vida y carrera, los círculos de calidad, la administración por 
objetivos (APO), los equipos auto dirigidos, y la participación. 
 
 
8. Energía y optimismo crecientes. Esto se refiere a las actividades que 
proporcionan energía a las personas y las motivan por medio de visiones 
de nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados. El futuro debe ser 
deseable, de mérito y alcanzable. La energía y el optimismo crecientes a 
menudo son los resultados directos de intervenciones tales como la 




habitación", los programas de calidad de vida en el trabajo, las 
conferencias de búsqueda futura, los programas de calidad total, los 
equipos auto dirigido, etcétera. 
 
Estas son algunas de las áreas que se deben considerar cuando se 
planifican los programas de DO, se eligen las intervenciones de éste, y se 
ponen en práctica y se administran las intervenciones de DO. Se aprende 
mediante la experiencia, lecturas, talleres, maestros, y reflexionando 
acerca de los éxitos y fracasos. 
 
Importancia del clima organizacional en la administración de 
empresas. 
Hablar de cultura en administración no solo implica una mayor 
riqueza en los estudios organizacionales al adoptar los conocimientos y 
metodologías de otras disciplinas como la sociología, la antropología y la 
sicología, ni el mero análisis positivista de variables, en la búsqueda por 
elevar la productividad y la calidad; la cuestión va más allá, implica 
reformular la serie de ideas que han regido 
los paradigmas organizacionales y que resultan ser, la mayoría de las 
veces, homogeneizadores, universalistas y lineales. Sin duda, al hacer el 
mejor uso de esa reformulación para el desarrollo organizacional, 
estaremos hablando no sólo de una mejora sustancial en la empresa, sino 





Consecuentemente, la convergencia multidisciplinaria puede 
utilizarse en provecho de los estudios organizacionales, pues ¿qué 
sentido tendría mantener escindidas las trayectorias de la antropología, la 
sociología y los estudios comunicacionales en un periodo en el que los 
objetos clásicos de investigación en las ciencias sociales se 
entremezclan? (García Canclini, 1995). 
 
En Colombia existen al menos dos razones por las que la cultura es 
fundamental en el estudio de las organizaciones: La necesidad de crear 
un estilo propio de gestión, con base en el reconocimiento de los diversos 
procesos culturales del país y con una clara definición de 
las estrategias de desarrollo para el mismo y la inclusión de la 
problemática cultural como una dimensión clave y específica en 
las investigaciones relacionadas con el logro de la productividad y calidad 
desde una perspectiva integral. 
En consecuencia es innegable la necesidad de crear una cultura 
organizacional propia, ante la importancia estratégica que adquieren las 
actividades de investigación y desarrollo experimental para el crecimiento 
y autonomía de los países subdesarrollados, pues éstos no tienen forma 
de incorporarse ampliamente a la nueva revolución tecnológica en marcha 
si no generan capacidades endógenas de creatividad, selección de 
tecnologías, especialización de su propia producción de conocimientos e 
información y reflexión independientes acerca de sus problemas y  de las 





Por tanto, debe reconocerse la función clave que cumple el ámbito 
cultural al elaborar y transmitir símbolos de identidad individual y social, 
así como al ser instrumento de análisis y comprensión que hace posible 
encontrar un sentido propio para la construcción de 
una modernidad latinoamericana en momentos de crisis que llevan a 
cuestionar, en muchos casos, la modernidad occidental. 
 
Parece claro que en el futuro inmediato la economía y el desarrollo 
de los países latinoamericanos dependerá en gran medida de la 
capacidad de producir conocimientos básicos y aplicados, en los que se 
encontrarán los estilos gerenciales a acordes con la idiosincrasia y la 
cultura de cada país. 
 
En este terreno, pues, resulta absolutamente necesario emprender 
estudios de diagnóstico de los diversos tipos de organización que existen 
en tanto expresión de la cultura que representan, ya que aquí casi todo 
está por ser explorado, conocido e intentado. Deben estudiarse, por 
ejemplo, experiencias exitosas de organizaciones para descubrir que 
factores contribuyeron a su éxito y hasta donde pueden ser recreados en 
otros espacios y tiempos; es necesario, también, estudiar y evaluar los 
programas de formación de los nuevos gerentes. Asimismo, hay que 
examinar y estudiar las oportunidades de los países latinoamericanos 
para la creación de nuevas técnicas de gestión en beneficio propio; hecho 
que permitiría competir con eficacia e integrarse sobre la base de aportes 





Al hablar de la necesidad de generar un modelo de gestión propio 
basado en la cultura organizacional de empresas Colombianas, no se 
pretende caer en una visión que considera lo nacional como único e 
incomparable, sino más bien reconocer que América Latina es un espacio 
heterogéneo que debe revalorarse. 
 
Sobre todo, si pensamos que lo distintivo del quehacer del 
nuevo administrador no residirá en ocuparse de preservar estructuras que 
en un momento de extrema competitividad pudieran llegar a ser obsoletas 
o disfuncionales, sino en estudiar las diferencias, la lateralidad y las 
relaciones interculturales para que mediante ellas se dé la generación de 
patrones nuevos de conducta que dejen atrás la visión que se tiene de 
nuestro continente como productor de mano de obra barata carente de 
calificación. 
Sin embargo, al emprender esta tarea lo primero que salta a la vista 
es la casi total ausencia de estudios metodológicos para abordar la 
heterogeneidad de lo que en administración se denomina "cultura 
organizacional". Pues los modelos que se utilizan, en su mayoría, suelen 
homogeneizar las diferencias de las sociedades, lo que se traduce en una 
absorción transnacional de los procesos simbólicos, marginando las 
culturas locales. 
 
Un cambio de enfoque metodológico que revalide la diferencia, sería 




subdesarrollados, incidiría directamente en el estilo de dirigir y 
comenzaríamos a darnos cuenta de que debemos concebir al ser humano 
inmerso en una totalidad, que le reclama responsabilidad y compromiso 
consigo mismo. La cultura es primordial en el análisis organizacional y es 
hacia esta comprensión que debemos dirigirnos en los próximos años con 
una mirada renovada. 
 
Contexto de la cultura organizacional en las empresas 
colombianas en la organización moderna 
A fines del siglo XX la humanidad vive una fase en la que se observa 
un cambio radical de la cultura patriarcal prevaleciente, al emerger un 
nuevo estadio de la conciencia en el ser humano, que evidencia la 
destructividad de los valores egocéntricos y el potencial creativo de los 
valores transpersonales. Todo ello bajo el pensamiento holístico que 
promueve la relación armónica del ser humano con la naturaleza. 
En efecto, esta nueva conciencia de respeto al otro y de 
corresponsabilidad, permite la revisión profunda de la estructura 
social existente y la creación de modelos y realidades organizacionales de 
complementariedad y colaboración conjunta, que promueven una cultura 
emergente ante un sistema social, económico y cultural altamente 
dominador y depredador del hábitat. Desde esta visión holística se 
valoran las relaciones existentes en función del todo, y es precisamente la 
dinámica del todo la que determina el comportamiento de las partes; de 
tal suerte, Colombia se ve como una telaraña de acontecimientos 




fundamental para todas, para apreciar que la columna global de sus 
relaciones recíprocas es, precisamente, la que determina la estructura de 
la totalidad (Morin, 1983). En otras palabras, el universo es un todo 
indisociable (Bohm, 1988). 
 
Es así como surge un interés significativo por repensar las teorías y 
modelos organizacionales que permitan entender la compleja interrelación 
del sistema mundial y el cambio continuo bajo un enfoque holístico, 
favorecido por el proceso de globalización económica, el profundo cambio 
tecnológico, pero, sobre todo por el cambio cultural (Wheatley, 
1992; Hamel y Prahalad, 1996). 
 
A partir de esta nueva visión se empiezan a cuestionar la operación 
y los resultados organizacionales que surgieron bajo los parámetros de la 
gestión funcional, positivista y racional; a evidenciar que las maneras de 
operar de las organizaciones, separadas de su entorno e incluso sin 
verdaderos vínculos internos, son inadecuadas para el desarrollo integral 
de las mismas. 
 
De tal manera, la concepción actual de la organización y su 
administración se aleja cada vez más de los principios y prácticas que 
florecieron en la edad de la burocracia. Ahora se habla de estructuras 
orgánicas, flexibles y ligeras al tiempo que se reconoce a las 






Las fluctuaciones y desequilibrios ya no son signos de desorden 
destructor sino más bien la fuente primigenia de la creatividad. La nueva 
organización en Colombia, incluso, aprende de sus errores, los aprovecha 
al máximo debido a que reconoce lo costoso de los mismos, y todo esto 
es expresión de una nueva cultura organizacional. Así, el debilitamiento 
de la administración positivista puede ser visto como la manifestación de 
un conjunto de transiciones económicas, sociales, políticas y 
tecnológicas, pero sobre todo culturales, reconocidas como transiciones al 
mundo postfordista, postindustrial o postmoderno, que da cuenta de las 
transformaciones de una sociedad y filosofía monolítica, mecánica y 
previsible, a otra fundada en la complejidad, el cambio continuo y la 
incertidumbre. 
 
Por lo que se refiere a la actividad del nuevo directivo, emanada del 
contexto que se ha esbozado, será más compleja pues deberá 
administrar la diversidad cultural, combinar una variedad de estilos de 
liderazgo y trabajo en equipo, actuar de manera estratégica, utilizar la 
nueva tecnología, mejorar los flujos de información, responder 
a fuentes múltiples de autoridad, administrar los conflictos, ser promotor 
más que supervisor y tener habilidades claves como las de aprendizaje, 





Así, la transición que se está viviendo en Colombia no es una simple 
traslado del modelo burocrático tradicional a un nuevo modelo flexible; la 
transición demanda un cambio de perspectiva en la visión del mundo 
organizacional: en como pensamos acerca de la organización, de cómo la 
organización se va convirtiendo por sí misma en cultura y de las formas 
que se adoptan para su administración. Por tanto, entender la transición 
en términos del tipo de perspectiva sobre la realidad, es mucho mejor que 
entenderla en términos de modelos diferentes. 
 
Diferencia entre clima y cultura organizacional 
El debate sobre cultura y clima organizacional radica en las 
diferencias metodológicas y epistemológicas. La discusión no se refiere 
tanto al qué estudiar sino al cómo estudiarla. 
Clima 
Los investigadores del clima, con base en cuestionarios, trataron de 
caracterizar situaciones organizacionales específicas con respecto a 
dimensiones y principios universales. Casi todos eran Sico metristas 
quienes consideraban que el progreso consistía en mejoras increméntales 
dentro del contexto de este enfoque básico. 
Cultura 
Los investigadores de la cultura, con copiosas notas de campo, 
trataron de entender los valores y las hipótesis fundamentales que los 




cual formaba parte y la importancia que el sentido o propósito tenía para 
el funcionamiento organizacional. 
Clima organizacional 
El clima se refiere  a una percepción común o una reacción común 
de individuos ante una situación. Por eso puede haber un clima de 
satisfacción, resistencia, participación o como lo dice Studs Tirkel 
"salubridad". 
Cultura organizacional 
La cultura organizacional, atmósfera o ambiente organizacional, 
como se quiera llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores 
u normas que comparten sus miembros. Además, crea el ambiente 
humano en que los empleados realizan su trabajo. De esta forma, una 
cultura puede existir en una organización entera o bien referirse al 
ambiente de una división, filial, planta o departamento. 
 
1. Características personales del trabajador. 
1.1. El sexo.  
Hasta hace algunos años atrás en el siglo XX no era común 
observar al sexo femenino con cargos público menos aún en el campo 
laboral, la función de la mujer era más labores domésticas, pero sin 
embargo cada vez las instituciones superiores son las mujeres que vienen 
forjándose como profesionales y por ende llegan a realizarse como 
profesionales y ocupar algunos cargos de gran importancia en las 






Desde que se han incrementado las instituciones educativas 
privadas de nivel superior, en donde no existen huelgas que alargan los 
periodos académicos se pueden observar profesionales que egresan de 
edad muy joven, inclusive algunos profesionales con 20 años de edad 
(habiendo iniciando a los 5 años de edad su estudios educativos), pero 
sin embargo esto no garantiza la calidad de profesionales que egresan 
por la falta de madurez en su personalidad. En cuanto a la ley de trabajo 
la edad para jubilarse es de 60 años para la  mujer y 65 años para el 
varón, esto varía en el sector público en función a su AFP. 
 
1.3. Estado civil. 
Algunos trabajos de investigación han demostrado que las personas 
de estado civil solteras se involucran más en su trabajo porque no tienen 
responsabilidades familiares, dando más tiempo a su trabajo, así mismo 
son mucho más exigentes, en tanto especialmente mujeres por la 
maternidad un tanto que se involucran mucho más en su vida personal 
que en su trabajo, además la propia ley les ampara. 
1.4. Grados académicos 
Las personas que ya se encuentran en competitividad laboral, se 
ven obligados a realizar estudios de algunas especialidades, es como 
maestría o doctorado, cada vez es más exigente para su superación 




competitividad y acceso a los servicios académicos la población joven se 
ve en necesidad de seguir en superación personal profesionalmente. 
 
2. Características institucionales. 
2.1. Años de servicio. 
Los años de servicio, permite a los trabajadores acumular 
experiencia, además esto les sirve para poder mejorar las condiciones 
salariales, a más años de servicio, mejores incentivos económicos, según 
la ley después de una prestación de 3 años, el trabajador debe tener 
estabilidad laboral. 
2.2. Condición laboral. 
Las condiciones laborales en las instituciones privadas no existen 
estabilidad laboral, es probable que en algunas empresas privadas los 
incentivos sean muy bueno a cuenta de mayor presión laboral, en el 
sector público las condiciones no son diferentes puesto que la 
inestabilidad laboral también está a la orden del día, a esto se suman los 
despidos frecuentes, pero los ingresos salariales son menos favorecidos. 
 
2.3. Función que desempeña. 
El número de variables está dado por el número de profesiones de la 
salud con las que se tienen que coordinar que son doce. Además de los 
otros profesionales que llegan a nueve. En total la gestión se confronta 




cada quien tiene su propia ley de trabajo, su independencia e intereses 
peculiares. Unas profesiones se consideran con mayor jerarquía que otras 
por diversas razones. Las relaciones entre los diferentes profesionales no 
son de tipo causal ni están adecuadamente establecidas. Más bien 
muchas son de confrontación y de creación de conflictos.  
 
Todos los profesionales y los técnicos están organizados en 
sindicatos los que actúan de manera aislada en unos casos y en otros se 
unen para generar mayor efectividad en la presión por el logro de sus 
demandas.  El pleito y la confrontación son permanentes.  
 
2.4. Área donde labora. 
Por la complejidad de un servicio de salud, generalmente está 
clasificado por área de menor riesgo, y área de mayor riesgo, en el primer 
caso se considera servicio de menor riesgo a las áreas administrativas, 
donde solo se trabaja la parte administrativa con equipos eléctricos como 
computadoras, papelería u otros no habiendo mucho contacto con los 
pacientes que tienen infecciones por ende presencia microorganismos, 
por lo que en el segundo caso las áreas de mayor riesgo son los 
consultorios médicos, servicios de internamiento.  
 
2.5. Liderazgo 
Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en 
el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrón 








Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar 
más o menos intensamente dentro de la organización. 
Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio 
organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales 
propias de las personas que se manifiestan cuando determinados 
estímulos del medio circundante se hacen presentes. 
 
2.7. Recompensa 
Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el 
castigo, esta dimensión puede generar un clima apropiado en la 
organización, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al 
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a 
mejorar en el mediano plazo. 
 
2.8. Trabajo en equipo 
Se entiende como las diversas formas  de colaboración entre un 
grupo de personas que,  con una misión u objetivo común trabajan 
coordinadamente  y bajo la dirección  de un líder  para la  consecución de 
los intereses colectivos.  Básicamente,  toda  organización  está  
compuesta  por un grupo de personas,  las cuales, deben trabajar  en pro 




clave para que esto se logre  con éxito  y ello es sin duda,  el trabajo en 
equipo.  Existen diversas definiciones  respecto al significado  del 
mencionado “trabajo en equipo”. Según, Katzenbach y k. Smith, se define  
como al “número  reducido de personas con  capacidades  
complementarias,  comprometidas con un propósito, objetivo de trabajo, 
planeamientos comunes  y con responsabilidad mutua  compartida”,  de 
ahí que Luis Riquelme  Fritz. Afirmó  que “El trabajo en equipo es un 
conjunto  de personas  que cooperan  para lograr  un solo resultado  
general”,  mientras que Trachera (2004) refiere  que el trabajo en equipo,  
moviliza fuerzas, “sinergias” o posibilidades  que hacen  que el resultado  
de las actividades  laborales sean más enriquecedores  que lleven  a la 
satisfacción, ya que  “El todo es más  que la suma de las partes. (21, 22) 
 Esta dimensión  el trabajo  en equipo es un método de trabajo colectivo 
“coordinado” en el que los participantes  intercambian  sus experiencias, 
respetan sus roles  y funciones, para lograr objetivos  comunes  al realizar 
una tarea conjunta” con ello, se confirma que el trabajo en equipo es más  
que un método o modelo operativo, que ayuda  al equipo humano  dentro 
de una empresa  alcanzar la meta mediante  la interacción  entre los 
miembros  y un flujo operacional  altamente coordinado;  donde la química  
o “dinámica” entre los miembros se fundamentan  en la línea de 
pensamiento  de las personas involucradas  en el proyecto. Esto  significa  
que el equipo es como las diferentes  partes del cuerpo  humano y debe  
“pensar  con la misma cabeza”. O sea  que aunque  desarrollen  
diferentes funciones  están integradas  en un organismo  y actuar 




fomentar  el trabajo en equipo es necesario  actuar  y compartir  el mismo 
entusiasmo  para alcanzar la meta del equipo. (23, 24) 
  
Siendo así,  el trabajo en equipo  es una habilidad que debe  ser 
desarrollado  por toda persona  que desempeña  un  cargo; condición 
importante para implantar  la filosofía  del trabajo  en equipo en una 
organización, dentro de sus ventajas  podemos citar: 
 
- Al tratarse  de personas diferentes, cada uno entrega  un aporte  en 
particular  al equipo. Habrá  quienes  tengan  más  habilidades 
manuales,  mientras otros le darán  un mayor  uso  a su intelecto. 
Habrá  líderes y otros  seguidores. En definitiva,  la diversidad hará el 
enriquecimiento  mutuo. 
- Tratándose  de seres  con capacidad de raciocinio, es lógico encontrar  
a individuos  que discrepen  por las diferencias  de sus ideas,  pero que 
resulta beneficioso considerando  obtener  mayor creatividad  en la 
solución de  problema.     
- Se logra la interacción  de metas  específicas  en una mea común. 
- Prevalece  la tolerancia  y el respeto por los demás. 
- Al sentirse  parte  real  de un equipo, donde  son tomados  en cuenta, 
las personas  se motivan  a trabajar  con un mayor rendimiento. 
- Promueven la disminución  de la rotación del personal al 





Sin embargo en un trabajo  en equipo es difícil coordinar  las labores  
de un grupo humano,  por la diversidad en las formas  de pensar, 
capacidades, disposiciones para trabajar, responsabilidades, entre otros  
factores  y luego orientarlos  hacia un mismo objetivo. Muchas  diferencias  
en las formas de pensar,  puede llevar  a discusiones  que dividan  al 
grupo. Entendiéndose s que el trabajar  en equipo implica  asumir  
responsabilidades  como tal,  es posible  que al comentar  errores  nadie  
quiera asumirlas  en forma particular. (25) 
   
2.9. Cooperación. 
Esta dimensión  se refiere  al nivel  de colaboración  que se observa  
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo  y en  los apoyos 
materiales  y humanos  que ésta reciben  de  su organización. 
 
Chavienato  (2004)  y Martínez (2004), coinciden  en afirmar  que la 
cooperación  es el sentimiento  de los miembros  de la empresa  sobre el 
espíritu  de ayuda  de parte  de los directivos,  y de otros  empleados  del 
grupo, que conducen  hacia un objetivo  compartido, generalmente  
usando métodos  también comunes,  en lugar  de trabajar de forma  
separada  en competición; pues  esta forma de  percibir  es un factor 
indispensable  para mantener  el equilibrio en la actividad laboral. (26, 27). 
 
La cooperación  lleva entonces  a las personas  o entidades  
mayores hacia un objetivo compartido, razón  por ello,  se considera como 




competir  con otros es un impulso  muy común, que motiva  en muchas 
ocasiones  a los individuos  a organizarse en un grupo y cooperar  entre 
ellos para poder  formar  un conjunto  mucho más  fuerte  y competitivo. 
Está  demostrado que la cooperación  incrementa la calidad y la 
aceptación de las decisiones, especialmente la satisfacción  en el trabajo, 
y que promueve el bienestar  de los empleados. (28) 
 
   En suma un buen espíritu de trabajo  que lleva  a la satisfacción  
de la Enfermera  con su trabajo,  beneficiará a los pacientes  por que la 
atención  que reciban  será de calidad, aunque  en esto, juega un papel  
importante el interés  por el trabajo,  el reconocimiento,  el grado de 
responsabilidad,  el desarrollo  profesional,  la política de promoción, la 
política organizacional, las supervisiones  frecuentes, las relaciones 
interpersonales, las condiciones de trabajo  y el apoyo de compañeros  y 
jefes, para potenciar la satisfacción laboral. Por eso la falta de 
cooperación  es signo  que aún  falta mejorar  el grado de identificación  
del  personal  con la empresa y sus propósitos, el grado  de integración de 
los equipos de trabajo y del conjunto de la organización. (29, 30). 
2.10. Cohesión. 
Es el vínculo mutuo que se forma  entre los miembros  de un grupo  
como resultado  de esfuerzos  concertados  por un interés  y propósitos 
comunes; el grupo no puede concentrar toda su energía en una tarea  





Se  define también, como el grado en que los miembros  se ayuden 
entre sí  y se muestren  amables  con los compañeros. Se define  también 
como el grado,  donde los miembros  de un grupo se sientan atraídos  
mutuamente, además  se relaciona  con la atracción  hacia el grupo y 
resistencia  a abandonarlo  la moral  o nivel  de motivación  que  muestran  
sus miembros  y la coordinación  de esfuerzos  para obtener  objetivos 
comunes. Esto se considera  importante  en cualquier organización, 
porque  cuando el individuo  siente cohesión grupal, el trabajo que 
requiere  mayor esfuerzo  lo percibe menos  pesado; por ello es 
considerado  como el sentimiento  de  los miembros  de la organización 
sobre la existencia  de un espíritu de ayuda  de parte de los directivos y 
de otros empleados  del grupo. En la cohesión  el apoyo mutuo, permite  a 
los miembros  de la organización  involucrarse  en la resolución de 
problemas, en el establecimiento  de metas, y en la generación  de 
nuevas ideas. De ahí  que la cooperación  llega  a ser un campo de 
fuerzas que tiene que mantener junto a los miembros de un grupo  y 
resistir  contra las fuerzas de la disgregación. (31, 32, 33)   
 
Pero cuando no hay cohesión en el grupo, existen dificultades en el 
trabajo  y desempeño, discusiones tensas que va conduciendo a los 
miembros  de la institución  a mantener  una actitud  negativa  hacia 
puestos de trabajo, inclusive  hacia la institución. (34) 
 




Es aquella sensación  que una persona experimenta al lograr el 
equilibrio  ante una necesidad o grupo de necesidades, es decir  es un 
conjunto  de emociones  y sentimientos favorables o desfavorables con el 
cual el trabajador considera  su trabajo. Se dice también  como el 
resultado final de la atención es consecuencia  de diversas interacciones 
entre el usuario, los trabajadores prestadores  del servicio, el medio y la 
práctica médica ; los servicios de atención  médica  intervienen en forma 
importante,  pero su papel no es definitivo; o como la actitud  general  del 
sujeto, que puede ser positiva o negativa,  en relación al trabajo; por lo 
regular, es una función  de la diferencia  entre lo que  la persona  desea 
del trabajo y lo que logra  de él. 
 
 La satisfacción del trabajador  en el desempeño de sus funciones 
es considerada como un factor  determinante  de la calidad de atención. A 
cerca de la importancia  del desempeño  laboral en la evaluación  de los 
procesos; donde se consideran  importantes como elementos  
fundamentales   de,  la capacidad profesional y técnica  del trabajador, la 
satisfacción  del paciente  y la satisfacción  del “proveedor”, integrando en 
su modelo aspectos de procesos y resultados. (35) 
Sin embargo, habría que añadir la revisión de una serie  de modelos  
causales  y teorías  que tenía relación con la satisfacción laboral, donde 
se concluye que es el resultado de la apreciación,  que cada individuo  
hace de su trabajo  lo que permite  alcanzar  o admitir  el conocimiento de 
la importancia  de los valores  en el trabajo, es decir, que la satisfacción 




percepción  diferente  entre lo esperado  y lo experimentado  con relación  
a las alternativas  disponibles  de una situación determinada. (36) 
Siempre que “La actitud  del trabajador hacia su propio trabajo  y en 
función  de aspectos vinculados  se han visto como posibilidades  de 
desarrollo personal, donde  los beneficios laborales  y remunerativos  que 
reciben,  políticas administrativas,  relaciones con otros miembros  de la 
organización  y relaciones  con la autoridad,  condiciones físicas  y 
materiales  faciliten su tarea y desempeño  de tareas”. (37)  De estas 
definiciones  se deduce  que la satisfacción  laboral,  es la actitud  general  
de un individuo  hacia su empleo,  basada en las creencias  y valores  que 
el trabajador  desarrolla en su propio trabajo, puesto que las actitudes  
son determinantes conjuntamente  por las características  actuales  del 
puesto, como por las percepciones  que tiene el trabajador  de lo que 
“deberían ser”. (38) 
 
En cuyo  proceso, el trabajador  ocupa la mayor parte  de su vida  
adulta  en algún empleo  y la índole  de la profesión determina su nivel 
económico y seguridad emocional y felicidad. El trabajo  le proporciona  
un sentido  de identidad,  mejora el sentido de autoestima  y pertenencia. 
 De  ahí que  la satisfacción  en el desempeño laboral  asume 
compromisos y responsabilidades, para lo cual se requiere óptima 
capacidad  para establecer  relaciones interpersonales, ya que  en todos 
los puestos  se trabaja  siempre en grupo  y por lo mismo es útil conocer  
los mecanismos  de las relaciones humanas. Mientras,  que la 




genera  daños a la salud física  y psíquica, además, el comportamiento  
laboral  genera  un impacto negativo  en cada sujeto  ocasionado  pocas 
expectativas  laborales  que se traducen en un bajo rendimiento de 
productividad. (39) 
 
Por ello, “Una Organización  para ser más efectiva  y obtener  el 
mejor desempeño  de su personal, debe desarrollar  una relación  directa 
entre satisfacción y rendimiento. Esto se logrará  siempre  se apliquen  
refuerzos contingentes al desempeño  de las personas (refuerzos 
extrínsecos) y  brindando  las oportunidades del caso  para que las 
personas  logren satisfacer  las necesidades  de mayor nivel (refuerzos  
intrínsecos). Además  la aplicación  de los refuerzos  extrínsecos  debe 
corresponder  a las singulares necesidades  de los empleados. Por último  
es necesario que la persona,  perciba una relación equitativa  entre el 
esfuerzo desplegado y los refuerzos obtenidos. 
Cuando esto ocurra  el nivel de satisfacción  de los empleados  será 
una señal  de buen funcionamiento  de la organización. Para conocer  
dicho nivel  de satisfacción  la organización  debe  medir periódicamente 
cuando satisfechos  se encuentran   los empleados, incluyendo  en el 
cuestionario respectivo  preguntas  para conocer  tanto los esfuerzos  
intrínsecos  como los extrínsecos. (40) 
 
Para mejor comprensión Frederick Hersberg dentro  de la 
satisfacción laboral  postuló  la existencia  de dos grupos  o clases  de 




intrínsecos. Los Primeros  están referidos a las condiciones  de trabajo  
en el  sentido  más amplio, tales como el salario, las políticas  de 
empresa, el entorno  físico, la seguridad en el trabajo, etc. Según el 
modelo bifactorial estos  factores  extrínsecos  sólo pueden prevenir la 
insatisfacción  laboral o evitarla  cuando  ésta  exista  pero no pueden 
determinar  la satisfacción ya que  está a  determinada  por los factores 
intrínsecos, que serían  aquellos  que son sustanciales al trabajo; 
contenido  del mismo, responsabilidad, logro, etc. 
      Teoría bifactorial de Herzberg 
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El modelo planteado por Herzberg señala que la satisfacción laboral 
sólo puede venir generada por los factores intrínsecos (a los que herzberg 
llamó “factores motivadores”) mientras que la insatisfacción  laboral sería 
generada por los factores extrínsecos (a los que Herzberg dio la 




   
 TEORÍAS DE LOS FACTORES  DE HERZBERG. 
Frederck  Herzberg;  formuló la teoría  de los factores  para explicar  
mejor el comportamiento  de las personas en el trabajo y plantea la 
existencia  de dos factores  que orientan el comportamiento de las 
personas. 
a. Los factores extrínsecos. 
Están relacionados  con la insatisfacción,  pues se localizan  en el 
ambiente  que rodean  a las personas  y abarcan las condiciones  en que  
desempeñan su trabajo. Como esas condiciones  son administradas y 
decididas  por la empresa,  los factores higiénicos  están fuera  del control 
de las personas. Los principales  factores  higiénicos  son: el salario,  los 
beneficios sociales, el tipo de dirección  o supervisión  que las personas 
reciben  de sus superiores, las condiciones físicas  y ambientales  de 
trabajo, las políticas  y directrices de la empresa,  el clima de relaciones  
entre la empresa  y las personas  que en ella trabajan,  los reglamentos 
internos, el estatus  y el prestigio, y la seguridad personal, etc. Son 
factores de contexto y se sitúan en el ambiente externo  que circunda  al 
individuo. 
 
Tradicionalmente, sólo los factores higiénicos   fueron tomados  
en cuenta en la motivación  de los empleados: El trabajo era considerado 
una actividad  desagradable, y para lograr  que las personas  trabajarán 
más,  se hacía necesario apelar  a premios  e incentivos  salariales,  




decir,  incentivos  externos al individuo, a cambio de su trabajo. Más aún, 
otros incentivan el trabajo, las personas  por medio de recompensas 
(motivación positiva), o castigo (motivación negativa). Según las 
investigaciones  de Herzberg, cuando los factores higiénicos  son 
óptimos, sólo evitan la insatisfacción  de los empleados, pues no 
consiguen elevar consistentemente  la satisfacción y cuando  la elevan, 
no logran sostenerla  por mucho tiempo. Pero, cuando los factores  
higiénicos  son pésimos o precarios, provocan  la insatisfacción de los 
empleados. 
 
A causa de esa influencia, más orientada  hacia la insatisfacción,  
Herzbeg los denomina  factores  higiénicos, pues son esencialmente 
profilácticos  y preventivos: evitan la insatisfacción,  pero no provocan  
satisfacción. Su efecto  es similar  al de ciertos medicamentos;  evitan la 
infección  o combaten el dolor de cabeza, pero no mejoran  la salud. Por  
el hecho  de estar más relacionados con la insatisfacción, Herzberg 
también los llaman factores de insatisfacción. 
 
Se destaca  que sólo  los factores  higiénicos fueron tomados  en 
cuenta en la motivación de las personas, el  trabajo es una situación  
desagradable  y para lograr que las personas trabajen más, se puede 
premiar  e incentivar  salarialmente, o sea, se incentiva la persona  a 
cambio de trabajo. Según la investigación  cuando los factores  higiénicos 
son óptimos,  evitan la insatisfacción de los empleados y cuando  los 





b. Factores  motivacionales o factores intrínsecos. 
Están  relacionados  con la satisfacción en el cargo y con la 
naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razón,  los 
factores motivacionales  están  bajo el control  del individuo, pues  se 
relaciona  con aquello  que él  hace y desempeña. Los factores  
motivacionales  involucran  los sentimientos  relacionados  con el 
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las 
necesidades  de autorrealización, la mayor responsabilidad y dependen 
de las tareas que el individuo  realiza  en su trabajo. Tradicionalmente, las 
tareas  y los cargos  han sido diseñados  y definidos  con la única 
preocupación  de atender  a los principios  de eficiencia  y de economía, 
suprimiendo los aspectos  de reto  y oportunidad  para  la creatividad  
individual. Con esto, pierden  el significado psicológico  para el individuo  
que los ejecuta  y tiene un efecto  de “desmotivación” que provoca apatía, 
desinterés  y falta de sentido  psicológico, ya que  la empresa sólo ofrece 
un lugar decente para trabajar. 
 
El efecto de los factores  motivacionales  sobre el comportamiento  
de las personas es mucho más profundo   y estable; cuando son óptimos 
provocan  la satisfacción  en las personas. Sin embargo, cuando son 
precarios, la evitan. Por el hecho de estar ligados  a la satisfacción de los  





Herzberg destaca  que los factores responsables de la satisfacción 
profesional  de las personas  están totalmente desligados y son distintos  
de los factores que originan  la insatisfacción  profesional: Para él, “ el 
opuesto de la satisfacción profesional no sería  la insatisfacción, sino 
ninguna satisfacción  profesional ; así mismo, el opuesto  de la 
insatisfacción  profesional  sería  ninguna  insatisfacción profesional  y no 
la satisfacción”. 
 
Los factores  que conducen  a la satisfacción  en el trabajo  son 
independientes  y diferentes  de los que conducen  al descontento  en el 
trabajo. Por lo tanto, los administradores  que buscan eliminar  factores  
que creen  el descontento  en el trabajo  pueden traer armonía pero no  
necesariamente motivación. Estos  administradores  sólo apaciguan   su  
fuerza  laboral  en el lugar  de motivarla. Debido  a que  no motivan  a los 
empleados,  los factores  que eliminan el descontento  en el trabajo  
fueron caracterizados  por Herzberg  como factores de higiene ( factores 
que eliminan la insatisfacción). Cuando estos factores  son adecuados,  
las personas no estarán descontentas;  sin embargo,  tampoco estarán  
satisfechas. Para  motivar a las personas  en su puesto, se sugiere poner 
énfasis en los motivadores (factores que aumentan la satisfacción  por el 
trabajo), los factores  que incrementarán la satisfacción  en el trabajo. 
  
MEDICIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL. 
Las dimensiones del clima organizacional  son las características 




comportamiento  de los individuos. Por esta razón,  para llevar  a cabo  un 
diagnóstico  de clima organizacional  es conveniente conocer  las diversas 
dimensiones  que han sido investigadas por estudiosos interesados  en 
definir  los elementos  que afectan  el ambiente de la organizaciones. 
Likert mide la percepción  del clima en función  de tres dimensiones: 
Trabajo en equipo,  cooperación  y cohesión  de grupo. La  escala  de 
medición  a implementar  fue diseñada  por Likert (Likert Organizacional  
Profilia),  tiene categorías  o respuestas alternativas  ante cada situación  
que se presenta. Los  enunciados  son situaciones  que permiten  a las 
personas  a reaccionar  de manera diferente  ante ellos, para  registrar  
respuestas satisfactorias. La  asignación  de puntaje se realiza  a cada 
alternativa  con un posible valor numérico, las cuales  se usarán  cinco 
alternativas  distintas,  con sus respectivo puntaje, en donde se describen  
a continuación: (43) 
  Nunca  = 1 es el valor mínimo 
  Casi nunca  = 2 
  El valor intermedio = 3 
  Casi siempre = 4 
  Siempre  = 5 es el valor máximo      
  
 
3.3  MARCO CONCEPTUAL  
 
CLIMA ORGANIZACIONAL: Es la percepción n del trabajador con 
respecto  a su ambiente laboral  y en función  de aspectos vinculados  
como posibilidades  de realización personal,  involucramiento con la tarea 




con su trabajo  en coordinación con sus demás compañeros  y 
condiciones  laborales  que faciliten  su tarea. 
 
DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: Las  dimensiones  del 
clima organizacional son las características  susceptibles  de ser medidas  
en una organización  y que influyen  en el comportamiento  de los 
individuos. 
 
COOPERACIÓN: Es el sentimiento  de los miembros  de la organización  
sobre el espíritu de ayuda  de parte de los directivos  y de otros 
empleados  del grupo, que  conducen  hacia un objetivo  compartido, 
generalmente  usando métodos  también comunes, en lugar de trabajar  
de forma separada en competición. 
 
COHESIÓN: Es el grado  en que  los miembros  de la organización  se 
ayudan  entre sí  se sienten atraídos  mutuamente  y se muestran 
amables  con los compañeros  para obtener  objetivos comunes. 
 
SATISFACCIÓN LABORAL: Es la actitud general de un individuo hacia 
su empleo, basada en las creencias  y valores  que el trabajador  
desarrolla  en su propio trabajo, puesto que las actitudes  son 
determinadas conjuntamente  por las características  actúale s del puesto,  






FACTORES DE HERZBERG: Es la teoría  de factores  que explica mejor  
el comportamiento  de las personas  en el trabajo  y plantea  la existencia  
de dos factores  que orientan  el actuar dentro de la organización. 
 
FACTORES EXTRÍNSECOS: Son factores  que se encuentran  en el 
ambiente  laboral que rodean  a las personas y abarcan las condiciones  
en que desempeñan  su trabajo  y están  fuera del control  de las 
personas. 
 
FACTORES INTRÍNSECOS: Son los factores que involucran  los 
sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, 
profesional, necesidades de auto realización, responsabilidad y dependen 
de las tareas que el individuo  realiza en su trabajo. 
 
MOTIVACIÓN: es el impulso que conduce  a una persona  a elegir  y 
realizar  una acción  entre aquellas  alternativas  que se presentan  en 
una determinada situación; porque éste provee eficacia al esfuerzo  
colectivo  orientado  a conseguir  los objetivos  de la organización tanto en 
situación  profesional  y personalmente, integrándolo así en la comunidad 













4.4. HIPÓTESIS DE TRABAJO.  
4.4.1. Hipótesis General: 
El clima organizacional está relacionado con el nivel de satisfacción 
laboral del personal de salud  asistencial  de la REDES Yunguyo  2012. 
    
4.4.2. Hipótesis específicas:  
- Las características personales están relacionadas  con el nivel de 
satisfacción laboral del personal de salud asistencial  de la REDES 
Yunguyo.  
 
- Las características institucionales están relacionadas  con el nivel de 
satisfacción laboral del personal de salud asistencial  de la REDES 
Yunguyo.  
 
- El nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial  de la 
Redes Yunguyo se encuentra entre medianamente satisfecho a 
insatisfecho. 
 




Variable Independiente.- Clima organizacional. 
 
Dimensiones: Características personales del trabajador, Características 
institucionales. 
 
Indicadores: Sexo, edad, estado civil, grados académicos, años de 
servicio, condición laboral, función que desempeña, área donde labora, 
liderazgo, innovación, recompensa, trabajo en equipo, cooperación, 
cohesión, nivel de satisfacción laboral. 
 
Variable dependiente.- Nivel de satisfacción laboral. 
 
4.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 
 
















































1.2.1. Años de servicio 
 
 
1.2.2. Condición laboral 
 
 













a. De 20 a 39 años 
b. De 40 a 59 años 
c. Más de 60 años 
 
a. Soltero (a) 
b. Casado (a) 
c. Viudo (a) 







a. Menor a 2 años 
b. De 2 a 10 años. 









e. Jefes de servicio. 
 






























c. Consulta externa 




b. A veces 
c. Nunca. 
 
a. Siempre  








b. A veces 
c. Nunca. 
 
a. Siempre  




b. A veces 
c. Nunca 






2.1. Nivel de 
Satisfacción laboral. 
 
a. Satisfecho (115 – 161) 
b. Medianamente satisfecho (58 – 126) 
















MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
6.1. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN. DISEÑO DE LA 
INVESTIGACIÓN (DISEÑO, TIPO, NIVEL) 
La investigación fue: 
- De acuerdo con la interferencia del investigador fue observacional. 
- De acuerdo con el número de poblaciones estudiadas fue descriptivo – 
analítico. 
- De acuerdo con la evolución del fenómeno estudiado fue transversal. 
Porque nos permitió explicar la situación de las variables clima 
organizacional y nivel de satisfacción laboral. 
-   Nivel básico 
 
6.2. POBLACIÓN Y MUESTRA (DE ACUERDO AL DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN) 
El presente  trabajo  de investigación  se llevó a cabo  en la 
Provincia de Yunguyo, que se encuentra ubicado en la Región Puno, en 
las riberas de Lago Titicaca, al sur oeste de la ciudad de Puno, 
aproximadamente  a 83 Km. de la misma, rodeados por tierras fértiles, a 
una altura 3863 m.s.n.m. 
 
Actualmente se halla conformado  por 7 distritos con características 






Se considerara al 100% de los trabajadores del Hospital de 
Yunguyo, incluido todos los trabajadores: médicos, enfermeras, otros 

















Tamaño de la población N 128 
Error Alfa Α 0,05 
Nivel de confianza 1-α 0,95 
Z de (1-α) Z (1-α) 1,96 
Prevalencia de la enfermedad P 0,5 
Complemento de p Q 0,5 
Precisión D 0,05 
      
Tamaño de la muestra N 96 
 
Se obtuvo una muestra de 96. 





Se utilizó la entrevista para la aplicación de la encuesta  que permitió  
recabar información sobre el clima organizacional y satisfacción  laboral 
en personal de salud asistencial  que laboran en la REDES Yunguyo. 
INSTRUMENTO: 
El instrumento que se utilizó fue un cuestionario que se desarrolló 
por los estadounidenses cuya versión más popular es la de Likert (Likert 
Organizational Profile). 
 
El instrumento estuvo estructurado  de la siguiente forma, para 
conocer  la información respectiva: 
 
 Datos demográficos que comprenderá: edad, sexo, estado civil de los 
profesionales de salud. 
 
 Proposiciones sobre el clima organizacional que comprenderá: años de 
servicio, condición laboral, función que desempeña, área donde labora, 
liderazgo, innovación,  recompensa, trabajo en equipo, cooperación,  
que desarrollan los profesionales de salud en el centro de trabajo y 









Cada proposición del clima organizacional fue respondida en 5 
categorías, como se detallan: 
S = Siempre (cuando el profesional de salud, percibirá que el clima laboral 
de su centro de trabajo es muy favorable). 
CS = Casi siempre (Cuando el profesional de salud, percibirá  que el clima 
laboral de su  es bastante  favorable). 
DE = De  vez en cuando (cuando el profesional de Salud, percibe que el 
clima laboral de su centro de trabajo es moderadamente favorable). 
CN = Casi nunca (Cuando el profesional de salud, percibirá  que el clima 
laboral de su servicio es poco favorable). 
N = Nunca (Cuando el profesional de salud, percibe que el clima laboral 
de su servicio no es favorable).  
 
 Las calificaciones  obtenidas  fueron sometidas a la escala de Likert  
el cual consiste  en un conjunto de ítems representados  en forma de 
afirmación  ante los cuales  se evaluó la reacción  de las personas  
eligiendo  uno de los cinco puntos de la escala, a cada punto  se le asignó  
un valor numérico. Así  se obtuvo una  puntuación, sumando las 
puntuaciones obtenidas, esta fue dividida por el número de preguntas, 
aplicando la siguiente fórmula. 
   PT/NP 
   PT = Puntuación total obtenida. 
   NP = Número de preguntas 
Luego los puntajes  obtenidos fueron comparados con la siguiente escala: 




Clima organizacional medianamente favorable  =3 
Clima organizacional desfavorable  = 1 a 2 
 
Calificación del instrumento de Satisfacción Laboral 
El nivel de satisfacción  laboral  fue evaluado  con el cuestionario 
S20/23 de satisfacción laboral de Meliá y Peiró, modificado por el grupo 
investigador al incluir los factores intrínsecos y extrínsecos que proponen 
la teoría de Herzberg. La versión modificada estuvo integrada por 23 
reactivos que valoraron los siguientes indicadores: 
 
-  Satisfactores intrínsecos: reconocimiento al logro, al trabajo 
interesante, oportunidad de destacar  y realizarse según sus fortalezas. 
-  Satisfactores extrínsecos: satisfacción con el salario, participación en 
las decisiones, satisfacción  con el trato por parte de la empresa, 
satisfacción ámbito  físico, satisfacción  con la supervisión, satisfacción  
con las prestaciones  en materia de formación  y promoción, satisfacción  
con las prestaciones sindicales. 
 
Su evaluación se realizó con la escala tipo likert que considera los 
criterios  desde: Muy insatisfecho hasta muy satisfecho a 1 a 7 puntos  
con las siguientes categorías: 
 
-  Muy satisfecho  = 7 (cuando el profesional de salud se siente muy 




-  Bastante  satisfecho = 6 (cuando  el profesional de salud  se siente  
bastante satisfecho con los factores  inherentes  a su persona  y entorno). 
- Algo satisfecho = 5 (cuando  el profesional  de salud se siente  algo 
satisfecho con los factores inherentes a su persona y entorno). 
- Indiferente = 4 (cuando  el profesional  de salud le es indiferente  con la 
satisfacción  o insatisfacción  con los factores  inherentes a su persona  y 
entorno). 
- Algo insatisfecho =  3 (Cuando el profesional de salud es algo 
insatisfecho  con los factores  inherentes  a su persona  y entorno). 
- Bastante insatisfecho = 2 (Cuando el profesional  de  salud se siente 
bastante  insatisfecho con los factores  inherentes  a su persona y 
entorno). 
- Muy insatisfecho = 1 (Cuando el profesional de salud se siente 
insatisfecho con los factores inherentes  a su persona  y entorno). 
 
La suma de los puntos  obtenidos fue comparada con la siguiente 
escala: 
Satisfacción general 
Satisfecho    = 115 - 161 puntos 
Medianamente satisfecho  =   58 - 126 puntos 
Insatisfecho    =    23 -  68 puntos 
Satisfacción intrínseca: 
Satisfecho    =    30 -  42 puntos 
Medianamente satisfecho  =    18 -  29 puntos 





Satisfecho    =    85 - 119 puntos 
Medianamente satisfecho  =    51 -  84 puntos 
Insatisfecho    =   17 -   50 puntos. 
 
PROCEDIMIENTOS Y RECOLECCIÓN DE DATOS 
- Se solicitó por escrito permiso al Director de la REDES  Yunguyo, para la 
autorización y así llevar a cabo la recolección de datos en los diferentes 
servicios  del hospital Yunguyo, en  C.S y P.S salud. 
- Se coordinó con el jefe de cada servicio del Hospital, del Centro de  Salud  
y Puesto de Salud para poner en conocimiento los objetivos de 
investigación y solicitar el apoyo respectivo  para la ejecución del trabajo 
de investigación. 
- Los profesionales de Salud fueron abordados  en su respectivo servicio y 
centro de trabajo. 
- Los cuestionarios fueron entregados en forma personal, indicando su 
carácter de anonimato con fines de obtener  las respuestas más verídicas 
sobre el clima organizacional  y la satisfacción laboral. 









Para el análisis estadístico, se utilizó la prueba Estadística Inferencial  
CHI CUADRADO, este indicador fue utilizado para medir la relación 
existente  entre las dos variables de estudio. 
Los pasos a seguir para este tipo de pruebas de hipótesis fueron: 
a) Hipótesis: 
Ha: El clima organizacional tiene relación con el nivel de satisfacción 
laboral. 
Ho: El clima organizacional no tiene relación con el nivel de 
satisfacción laboral. 
b) Nivel de significancia: 
La probabilidad de significancia fue de α = 0.05, por tanto, el valor de 
la prueba Chi-cuadrado calculada (X2 c) fue con una probabilidad de 
p≤0.05,  para que sea significativo. 
c) Prueba estadística. 
La prueba estadística a utilizar es: 




= ∑   _________ 
        E¡ 
d) Nivel de decisión. 
Se realizó la comparación  de los valores obtenidos de la prueba Chi- 
cuadrado (X2c)  en cada cuadro de contingencia según las variables 
analizadas con los valores tabulados. Es decir, si X2c  ≥ X
2
t entonces  
se aceptará la hipótesis alternativa, caso contrario se rechazará la 
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d. De 20 a 39 años 
e. De 40 a 59 años 
f. Más de 60 años 
 
f. Soltero (a) 
g. Casado (a) 
h. Viudo (a) 







d. Menor a 2 años 
e. De 2 a 10 años. 
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k. Jefes de 
servicio. 
 
f. Admisión y 
quirófano 
g. Hospitalización 
h. Consulta externa 
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f. Nunca. 
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a. Satisfecho (115 – 161) 
b. Medianamente satisfecho (58 – 126) 































A. RESULTADOS.  
 
Tabla Nº 01 
Sexo relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 2012. 
Sexo 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho  
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho  
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Femenino 2 2,08 48 50,00 15 15,63 65 67,71 
Masculino 7 7,29 22 22,92 2 2,08 31 32,29 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 11,817  P= 0,003    
 X
2













Gráfico Nº 01. 
 
Fuente: Tabla Nº 01. 







En la tabla y gráfico Nº 01, analizamos el primer objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar las características personales del trabajador 
relacionadas  con el nivel de satisfacción laboral, del personal de salud 
asistencial  de la REDES Yunguyo; como primer indicador el sexo, en donde 
observamos que el 67,71% (65) son de sexo femenino, seguido de un 32,29% 
(31) son de sexo masculino. 
 
Del grupo femenino observamos que el 50% (48) estaban medianamente 
satisfechos laboralmente, seguido por un 15,63% (15) estaban insatisfechos, y 
un 2,08% (2) tenían satisfacción laboral. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=11,817 mayor que el X
2
t= 5,991, para 2 grados de libertad se tuvo 
una P=0,003. Concluimos que el indicador sexo está relacionado con el nivel 
de satisfacción laboral en el personal de salud asistencial que laboran en la 
REDES Yunguyo en el 2012. 
 
Estos resultados demuestran que el personal de salud de sexo femenino esta 
medianamente satisfecho  seguido por insatisfecho, esta percepción de los 
miembros que tiene la organización trae consecuencias negativas como 
inadaptación, alta rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad. 
También, se evidencia la feminización de prácticamente todas las profesiones 
de salud, así, las líneas de gestión deben orientarse al establecimiento de 
acciones de mejora en  las mujeres quienes están  medianamente  a  menos 





Tabla Nº 02 
Edad relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 2012. 
Edad 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho  
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho  
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
De 20 a 39 años 5 5,21 30 31,25 2 2,08 37 38,54 
De 40 a 59 años 3 3,13 30 31,25 6 6,25 39 40,63 
Más de 60 años 1 1,04 10 10,42 9 9,38 20 20,83 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 14,76  P= 0,005    
 X
2














Gráfico Nº 02.  
 
Fuente: Tabla Nº 02. 







En la tabla y gráfico Nº 02, analizamos el primer objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar las características personales del trabajador 
relacionadas  con el nivel de satisfacción laboral del personal de salud 
asistencial  de la REDES Yunguyo; el segundo indicador de la edad, en donde 
observamos que el 40,63% (39) tenían de 40 a 59 años de edad, seguido de un 
38,54% (37) tenían de 20 a 39 años de edad, y un 20,83% (20) tenían más de 
60 años de edad. 
 
Del grupo que tenía de 40 a 59 años de edad observamos, que el 31,25% (30) 
estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 6,25% (6) 
estaban insatisfechos, y un 3,13% (3) tenían satisfacción laboral. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=14,76 mayor que el X
2
t= 9,498, para 4 grados de libertad se tuvo 
una P=0,005. Concluimos que el indicador edad está relacionado con el nivel 
de satisfacción laboral en el personal de salud asistencial que laboran en la 
REDES Yunguyo en el 2012. 
 
Con los hallazgos se puede afirmar que, entre los edades de 40 a 59 años 
están medianamente satisfechos, seguido por insatisfecho, esta situación  
origina  determinadas expectativas, necesidades y aspiraciones  respecto a las 
áreas personal y  laboral, las cuales  a su vez condicionarán  baja satisfacción 





Tabla Nº 03 
Estado civil relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 2012. 
Estado civil 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Soltero 6 6,25 15 15,63 2 2,08 23 23,96 
Casado 2 2,08 22 22,92 10 10,42 34 35,42 
Viudo 1 1,04 3 3,13 0 0,00 4 4,17 
Divorciado 0 0,00 3 3,13 0 0,00 3 3,13 
Conviviente 0 0,00 27 28,13 5 5,21 32 33,33 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 18,002  P= 0,021    
 X
2













Gráfico Nº 03.  
 
Fuente: Tabla Nº 03. 







En la tabla y gráfico Nº 03, analizamos el primer objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar las características personales del trabajador 
relacionadas  con el nivel de satisfacción laboral del personal de salud 
asistencial  de la REDES Yunguyo; el tercer indicador del estado civil, en donde 
observamos que el 35,42% (34) eran casados, seguido de un 33,33% (32) eran 
convivientes, un 23,96% (23) eran solteros, un 4,17% (4) eran viudos, un 3,13 
(3) eran divorciados. 
 
Del grupo que eran casados observamos, que el 22,92% (22) estaban 
medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 10,42% (10) estaban 
insatisfechos, y un 2,08% (2) tenían satisfacción laboral. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=18,002 mayor que el X
2
t= 15,507, para 8 grados de libertad se tuvo 
una P=0,021. Concluimos que el indicador estado civil está relacionado con el 
nivel de satisfacción laboral en el personal de salud asistencial que laboran en 
la REDES Yunguyo en el 2012. 
 
El sector Salud está caracterizado por un fuerte contacto entre clientes y 
empleados. De ésta manera contar con trabajadores satisfechos y 
comprometidos, se convierte en un factor clave para la mejora de los 
resultados organizacionales.  
 
De los resultados  obtenidos podemos concluir que los trabajadores de salud  




Tabla Nº 04 
Grados académicos relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 2012. 
Grados académicos 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Especialidad 4 4,17 50 52,08 10 10,42 64 66,67 
Maestría 1 1,04 20 20,83 4 4,17 25 26,04 
Doctorado 0 0,00 0 0,00 3 3,13 3 3,13 
Solo profesional, sin grados 
académicos 
4 4,17 0 0,00 0 0,00 4 4,17 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 54,653  P= 0,000    
 X
2













Gráfico Nº 04.  
 
Fuente: Tabla Nº 04. 







En la tabla y gráfico Nº 04, analizamos el primer objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar las características personales del trabajador 
relacionadas  con el nivel de satisfacción laboral del personal de salud 
asistencial  de la REDES Yunguyo; el cuarto indicador de grados académicos, 
en donde observamos que el 66,67% (64) tenían especialidad, seguido de un 
26,04% (25) tenían maestría, un 4,17% (4) solo eran profesionales sin grados 
académicos, un 3,13% (3) tenían doctorado. 
 
Del grupo que tenían especialidad observamos, que el 52,08% (50) estaban 
medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 10,42% (10) estaban 
insatisfechos, y un 4,17% (4) tenían satisfacción laboral. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=54,653 mayor que el X
2
t= 12,592, para 6 grados de libertad se tuvo 
una P=0,000. Concluimos que el indicador grados académicos está relacionado 
con el nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial que 
laboran en la REDES Yunguyo en el 2012. 
 
En los resultados del estudio se encontró  que los trabajadores de salud con 
grados académicos están medianamente satisfechos. Al respecto Herzberg 
señala que los factores intrínsecos llamados también  factores motivadores y 
que están relacionados  con la satisfacción  en el cargo  y con la naturaleza  de 
las tareas que el individuo ejecuta; porque en ella se relaciona  los sentimientos 
relacionados  con el crecimiento  y desarrollo personal, a la vez  hay mayor 
implicación y compromiso personal, por lo que quienes las desempeñan tienen 




Tabla Nº 05 
Años de servicio relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 
2012. 
Años de servicio 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Menor a 2 años 7 7,29 30 31,25 2 2,08 39 40,63 
De 2 a 10 años 1 1,04 30 31,25 6 6,25 37 38,54 
Más de 10 años 1 1,04 10 10,42 9 9,38 20 20,83 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 19,032  P= 0,001    
 X
2













Gráfico Nº 05.  
 
Fuente: Tabla Nº 05. 








En la tabla y gráfico Nº 05, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar  las características institucionales relacionadas  con el 
nivel de satisfacción laboral del  personal de salud asistencial  de la REDES 
Yunguyo; el primer indicador de años de servicio, en donde observamos que el 
40,63% (39) tenían menor a 2 años de servicio, seguido de un 38,54% (37) 
tenían de 2 a 10 años de servicio, un 20,83% (20) tenían más de 10 años de 
servicio. 
 
Del grupo que tenían menor a 2 años de servicio observamos, que el 31,25% 
(30) estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 7,29% 
(7) tenían satisfacción laboral, y un 2,08% (2) tenían insatisfacción laboral. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=19,032 mayor que el X
2
t= 9,498, para 4 grados de libertad se tuvo 
una P=0,001. Concluimos que el indicador años de servicio está relacionado 
con el nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial que 
laboran en la REDES Yunguyo en el 2012. 
 
Los años de profesión  se asocian con un alto nivel de cansancio emocional y 
es menester mencionar, la presencia  de personal de salud satisfecha.  Pero 
contrariamente se observa personal de salud  con menos de 2 años de servicio 
están medianamente satisfecho, seguido de insatisfecho. Herzberg postuló dos 
grupos de aspectos laborales, los factores extrínsecos que se refiere  a las 





Tabla Nº 06 
Condición laboral relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 
2012. 
Condición laboral 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 –126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Contratado (a) 6 6,25 39 40,63 3 3,13 48 50,00 
Nombrado (a) 3 3,13 31 32,29 14 14,58 48 50,00 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 9,032  P= 0,011    
 X
2













Gráfico Nº 06.  
 
Fuente: Tabla Nº 06. 








En la tabla y gráfico Nº 06, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar  las características institucionales relacionadas  con el 
nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la REDES 
Yunguyo;  el segundo indicador de condición laboral, en donde observamos 
que el 50% (48) eran contratados, seguido de un 50% (48) eran nombrados. 
 
Del grupo que eran nombrados observamos, que el 32,29% (31) estaban 
medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 14,58% (14) tenían 
insatisfacción laboral, y un 3,13% (3) tenían satisfacción laboral. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=9,032 mayor que el X
2
t= 5,991, para 2 grados de libertad se tuvo 
una P=0,011. Concluimos que el indicador condición laboral está relacionado 
con el nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial que 
laboran en la REDES Yunguyo en el 2012. 
 
La reforma del sector público en los países desarrollados se ha basado en la 
idea de competencia y en los incentivos materiales. En cambio, el modelo de 
reforma de la administración pública tradicional en los países en vías de 
desarrollo, tal como la promueve el Banco Mundial (muy influyente en la 
determinación de las reformas del sector salud en todos los países en vías de 
desarrollo, desde una perspectiva crítica se argumenta que los nuevos 
métodos se focalizan en incrementar la productividad y reducir costos, antes 




Tabla Nº 07 
Función que desempeña relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes 
Yunguyo, 2012. 
Función que desempeña 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Médico 0 0,00 11 11,46 2 2,08 13 13,54 
Enfermería 4 4,17 30 31,25 9 9,38 43 44,79 
Paramédicos 1 1,04 19 19,79 4 4,17 24 25,00 
Administrativo 4 4,17 10 10,42 2 2,08 16 16,67 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 7,301  P= 0,294    
 X
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Fuente: Tabla Nº 07. 








En la tabla y gráfico Nº 07, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar  las características institucionales relacionadas  con el 
nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la REDES 
Yunguyo; el tercer indicador de función que desempeña, en donde observamos 
que el 44,79% (43) son de enfermería, seguido de un 25% (24) son 
paramédicos, un 16,67% (16) son administrativos, y un 13,54% (13) son 
médicos. 
 
Del grupo cuya función que desempeña de enfermería observamos, que el 
31,25% (30) estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 
9,38% (14) tenían insatisfacción laboral, y un 4,17% (4) tenían satisfacción 
laboral. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=7.301 menor que el X
2
t= 12,592, para 6 grados de libertad se tuvo 
una P=0,294. Concluimos que el indicador función que desempeña no está 
relacionado con el nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial 
que laboran en la REDES Yunguyo en el 2012. 
 
La satisfacción mediana y la insatisfacción encontrada en el estudio, es muy 
preocupante, indicativo que el ambiente laboral que rodea al profesional no es 
nada gratificante, más aun cuando los factores extrínsecos están fuera del 
control de los profesionales, las condiciones físicas y ambientales  de trabajo, 
los reglamentos internos, que depende más de la organización, lo que provoca 





Tabla Nº 08 
Área donde labora relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 
2012. 
Área donde labora 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 - 126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Admisión y quirófano 7 7,29 25 26,04 0 0,00 32 33,33 
Hospitalización 2 2,08 38 39,58 0 0,00 40 41,67 
Consulta externa 0 0,00 6 6,25 10 10,42 16 16,67 
Aux. diagnóstico y 
tratamiento 
0 0,00 1 1,04 7 7,29 8 8,33 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 70,834  P= 0,000    
 X
2
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Fuente: Tabla Nº 08. 








En la tabla y gráfico Nº 08, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar  las características institucionales relacionadas  con el 
nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial  de la REDES 
Yunguyo; el cuarto indicador del área donde laboran, en donde observamos 
que el 41,67% (40) laboran en hospitalización, seguido de un 33,33% (32) 
laboran en admisión y quirófano, un 16,67% (16) laboran en consulta externa, y 
un 8,33% (8) laboran en auxiliar diagnóstico y tratamiento. 
 
Del grupo que laboran en hospitalización observamos, que el 39,58% (38) 
están medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 2,08% (2) 
tenían satisfacción laboral. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=70,834 mayor que el X
2
t= 12,592, para 6 grados de libertad se tuvo 
una P=0,000. Concluimos que el indicador área donde labora está relacionado 
con el nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial que 
laboran en la REDES Yunguyo en el 2012. Satisfacción con el trabajo versus 
satisfacción en el trabajo: La diferencia radica  en que la primera se refiere a 
las características intrínsecas al propio trabajo, a las tareas que se realizan, 
mientras que la segunda, engloba satisfacción que experimenta el individuo  en 
el lugar de trabajo. El servicio de Hospitalización  es un área de mayor riesgo 
donde los profesionales  deben realizar  funciones donde se necesita actuar y 
compartir el mismo entusiasmo para alcanzar los objetivos. Pero los resultados 





Tabla Nº 09 
Liderazgo relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 2012. 
Liderazgo 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Siempre 3 3,13 8 8,33 5 5,21 16 16,67 
A veces 2 2,08 56 58,33 7 7,29 65 67,71 
Nunca 4 4,17 6 6,25 5 5,21 15 15,63 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 19,470  P= 0,001    
 X
2
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Fuente: Tabla Nº 09 








En la tabla y gráfico Nº 09, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar  las características institucionales relacionadas  con el 
nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la REDES 
Yunguyo; el quinto indicador del liderazgo, en donde observamos que el 
67,71% (65) a veces tienen liderazgo, seguido de un 16,67% (16) siempre 
tienen liderazgo, un 15,63% (15) nunca tenían liderazgo. 
 
Del grupo que a veces tenía liderazgo observamos, que el 58,33% (56) estaban 
medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 7,29% (7) tienen 
insatisfacción laboral, y un 2,08% (2) están satisfechos. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=19,470 mayor que el X
2
t= 9,498, para 4 grados de libertad se tuvo 
una P=0,001. Concluimos que el indicador liderazgo está relacionado con el 
nivel de satisfacción laboral  del personal de salud asistencial que laboran en la 
REDES Yunguyo en el 2012. 
 
El liderazgo es un concepto importante para comprender la conducta laboral y 
organizacional. Este concepto, principalmente cuando se considera como 
liderazgo formal, se ha ligado, a menudo, al de dirección y a la línea jerárquica 
en las organizaciones. En cambio el personal de salud, especialmente si 
desempeña una función de liderazgo, juega un papel central en las 
organizaciones y pueden influir tanto en las conductas y salud de las 
organizaciones, por tanto, es importante analizar más en profundidad las 




Tabla Nº 10 
Innovación relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 2012. 
Innovación 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Siempre 4 4,17 3 3,13 3 3,13 10 10,42 
A veces 5 5,21 63 65,63 11 11,46 79 82,29 
Nunca 0 0,00 4 4,17 3 3,13 7 7,29 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 18,705  P= 0,001    
 X
2
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Fuente: Tabla Nº 10. 








En la tabla y gráfico Nº 10, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar  las características institucionales relacionadas  con el 
nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la REDES 
Yunguyo; el sexto indicador de la innovación, en donde observamos que el 
82,29% (79) a veces tienen innovación, seguido de un 10,42% (10) siempre 
tiene innovación, un 7,29% (7) nunca tienen innovación. 
 
Del grupo que a veces tenían innovación observamos, que el 65,63% (63) 
estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 11,46% (11) 
tenían insatisfacción laboral, y un 5,21% (5) estaban satisfechos. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=18,705 mayor que el X
2
t= 9,498, para 4 grados de libertad se tuvo 
una P=0,001. Concluimos que el indicador innovación está relacionado con el 
nivel de satisfacción laboral en el personal de salud asistencial que laboran en 
la REDES Yunguyo en el 2012. 
Como se puede ver los resultados muestran la escasa participación de los 
trabajadores en los procesos de innovación, están siendo afectados  por los 
obstáculos en el trabajo  como querer cambiarse de trabajo, no querer 
involucrarse en la resolución de problemas del servicio, por tanto, ajeno al 









Tabla Nº 11 
Recompensa relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 2012. 
Recompensa 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Siempre 4 4,17 8 8,33 1 1,04 13 13,54 
A veces 5 5,21 61 63,54 13 13,54 79 82,29 
Nunca 0 0,00 1 1,04 3 3,13 4 4,17 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 17,415  P= 0,002    
 X
2
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Fuente: Tabla Nº 11. 









En la tabla y gráfico Nº 11, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar  las características institucionales relacionadas  con el 
nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la REDES 
Yunguyo; el séptimo indicador de la recompensa, en donde observamos que el 
82,29% (79) a veces tienen recompensa, seguido de un 13,54% (13) siempre 
tiene recompensa, un 4,17% (4) nunca tiene recompensa. 
 
Del grupo que a veces tiene recompensa observamos, que el 63,54% (61) 
estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 13,54% (13) 
tienen insatisfacción laboral, y un 5,21% (5) estaban satisfechos. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=17,415 mayor que el X
2
t= 9,498, para 4 grados de libertad se tuvo 
una P=0,002. Concluimos que el indicador recompensa está relacionado con el 
nivel de satisfacción laboral en el personal de salud asistencial que laboran en 
la REDES Yunguyo en el 2012. 
 
Como observamos en los resultados el personal de salud que a veces tenía 
recompensa, estaban medianamente satisfechos, seguido de insatisfecho,  
están particularmente expuestos a factores de riesgo psicosocial que pueden 
afectar su calidad de vida. La identificación de estrategias de afrontamiento 
frente al estrés y las fuentes de recompensa profesional permitiría instaurar 
medidas preventivas tendientes a moderar el efecto negativo de estos factores 




Tabla Nº 12 
Trabajo en equipo relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 
2012. 
Trabajo en equipo 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Siempre 5 5,21 5 5,21 4 4,17 14 14,58 
A veces 4 4,17 64 66,67 10 10,42 78 81,25 
Nunca 0 0,00 1 1,04 3 3,13 4 4,17 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 26,445  P= 0,000    
 X
2
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Fuente: Tabla Nº 12. 








En la tabla y gráfico Nº 12, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar  las características institucionales relacionadas  con el 
nivel de satisfacción laboral del  personal de salud asistencial de la REDES 
Yunguyo; el octavo indicador de trabajo en equipo, en donde observamos que 
el 81,25% (78) a veces trabajaban en equipo, seguido de un 14,58% (14) 
siempre trabajaban en equipo, un 4,17% (4) nunca trabajaban en equipo. 
 
Del grupo que a veces trabajaba en equipo observamos, que el 66,67% (64) 
estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 10,42% (10) 
tenían insatisfacción laboral, y un 4,17% (4) estaban satisfechos. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=26,445 mayor que el X
2
t= 9,498, para 4 grados de libertad se tuvo 
una P=0,000. Concluimos que el indicador trabajo en equipo está relacionado 
con el nivel de satisfacción laboral en el personal de salud asistencial que 
laboran en la REDES Yunguyo en el 2012. 
 
Globalmente podemos deducir que la satisfacción según la percepción del 
clima del trabajo en equipo es moderadamente favorable, lo que no está 
permitiendo lograr en personal de salud la satisfacción laboral, si no crear una 
tendencia hacia la insatisfacción. Al respecto Trechera (2004) nos dice que el 
trabajo en equipo, moviliza fuerzas,  ” sinergias” o posibilidades que hacen que 
el resultado de las actividades laborales sea más enriquecedor que lleven a la 
satisfacción, ya que “El todo es más que la suma de las partes”; pero un trabajo 





Es menester mencionar  que la presencia de personal de salud satisfecho con 
la labor que realizan  a pesar de percibir  un clima medianamente favorable y 
desfavorable puede deberse a que existan otros factores intrínsecos de 












Tabla Nº 13 
Cooperación relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 2012. 
Cooperación 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Siempre 4 4,17 10 10,42 1 1,04 15 15,63 
A veces 5 5,21 59 61,46 14 14,58 78 81,25 
Nunca 0 0,00 1 1,04 2 2,08 3 3,13 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X
2
c= 11,697  P= 0,020    
 X
2
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Fuente: Tabla Nº 13. 








En la tabla y gráfico Nº 13, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar  las características institucionales relacionadas  con el 
nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la REDES 
Yunguyo; el noveno indicador de cooperación, en donde observamos que el 
81,25% (78) a veces tiene cooperación, seguido de un 15,63% (15) siempre 
tiene cooperación, un 3,13% (3) nunca tiene cooperación. 
 
Del grupo que a veces tiene cooperación observamos, que el 61,46% (59) 
están medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 14,58% (14) 
tienen insatisfacción laboral, y un 5,21% (5) están satisfechos. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se 
tuvo un X2c=11,697 mayor que el X
2
t= 9,498, para 4 grados de libertad se tuvo 
una P=0,020. Concluimos que el indicador cooperación está relacionado con el 
nivel de satisfacción laboral en el personal de salud asistencial que laboran en 
la REDES Yunguyo en el 2012. 
 
Los resultados determinan que una percepción  medianamente favorable  
sobre la cooperación  del personal de salud  están conduciendo a una mediana 
satisfacción laboral, esto podría fundamentarse  en la falta de cooperación  
entre los miembros, la deficiente organización, las escasas ideas innovadoras, 
no trabajar con un objetivo compartido. 
 
Al respecto Martínez (2007) nos dice  que el sentimiento de los miembros de la 




en el grupo, conduce hacia un objetivo compartido, generalmente  usando 
métodos también comunes, en lugar  de trabajar  de forma separada  en 
competición;  pues ésta forma de percibir  es un factor indispensable  para 
mantener  el equilibrio en la actividad laboral, sobre todo en áreas críticas 
donde los profesionales están en contacto con pacientes críticos desarrollan  







Tabla Nº 14 
Cohesión relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes Yunguyo, 2012. 
Cohesión 
Nivel de Satisfacción laboral 
Total Satisfecho 
(115 – 161) 
Medianamente 
satisfecho (58 – 126) 
Insatisfecho 
(23 – 68) 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Siempre 6 6,25 4 4,17 2 2,08 12 12,50 
A veces 3 3,13 65 67,71 13 13,54 81 84,38 
Nunca 0 0,00 1 1,04 2 2,08 3 3,13 
Total 9 9,38 70 72,92 17 17,71 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
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2
c= 32,199  P= 0,000    
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Fuente: Tabla Nº 14. 









En la tabla y gráfico Nº 14, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar  las características institucionales relacionadas  con el nivel 
de satisfacción laboral del personal de salud asistencial  de  la REDES Yunguyo; 
el décimo indicador de cohesión, en donde observamos que el 84,38% (81) a 
veces tiene cohesión, seguido de un 12,50% (12) siempre tiene cohesión, un 
3,13% (3) nunca tiene cohesión. 
 
Del grupo que a veces tiene cohesión observamos, que el 67,71% (65) estaban 
medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 13,54% (13) tienen 
insatisfacción laboral, y un 3,13% (3) están satisfechos. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza se tuvo 
un X2c=32,199 mayor que el X
2
t= 9,498, para 4 grados de libertad se tuvo una 
P=0,000. Concluimos que el indicador cohesión está relacionado con el nivel de 
satisfacción laboral en el personal de salud asistencial que laboran en la REDES 
Yunguyo en el 2012. 
 
Los resultados  demuestran  que el nivel de cohesión, en el personal de salud 
manifiesta  mediana satisfacción, seguido de insatisfacción; indicativo  que la 
eventualidad de los hechos  que favorecen la cohesión del grupo son 




Comparando  con los resultados de Alegre (2004) coincide, encontrando 
profesionales  con mediana satisfacción. 
En consecuencia, mantener  un buen nivel de cohesión  de grupo es fundamental  






























Tabla Nº 15 
Nivel de Satisfacción laboral en personal de salud 
asistencial, Redes Yunguyo, 2012. 
  Nº % 
Satisfecho (115 – 161) 9 9,38 
Medianamente satisfecho 
(58 – 126) 
70 72,92 
Insatisfecho (23 – 68) 17 17,71 
Total: 96 100,00 




Gráfico Nº 15. 
NIVEL DE SATISFACCION, REDES YUNGUYO 2012 
 
 






En la tabla y gráfico Nº 15 observamos que del total de la población en estudio, el 
72,92% (70) están medianamente satisfechos laboralmente, seguido de un 
17,71% (17) que tienen insatisfacción laboral, y un 9,38% (9) tienen satisfacción 
laboral. 
 
Está reconocido que un clima organizacional favorable  es una cualidad o 
propiedad del ambiente  organizacional  influye  en el comportamiento de sus 
miembros, los hace sentir  bien consigo mismo  y con todo  lo que gira alrededor  
de ella (Cabrera1997) , Pero con un clima  percibido  medianamente favorable,  
hace ver  que los profesionales  están percibiendo  que sus relaciones  con sus 
compañeros, su organización,  así como su satisfacción no son  tan buenas, 
indiscutiblemente  con este tipo de clima  el personal de salud trabaja  a la 
defensiva, no tiene  un completo  bienestar  tampoco comodidad en un ambiente 














En nuestro trabajo concluimos de que el clima organizacional está 
relacionada  con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud 
asistencial  que laboran en la REDES Yunguyo en el 2012, siendo los 
indicadores que se relacionan: el sexo P=0,003; la edad P=0,005; el estado 
civil P=0,021; grados académicos el P=0,000; años de servicio P=0,001; 
condición laboral P=0,011; área donde labora P=0,000; liderazgo P=0,001; 
innovación P=0,001; recompensa P=0,002;  trabajo en equipo P=0,000; 
cooperación P=0,020; cohesión P=0,000; y el indicador que no se relacionó 
fue función que desempeña P=0,294; 72,92% (70) están medianamente 
satisfechos laboralmente, un 17,71% (17) tienen insatisfacción laboral, y un 
9,38% (9) tiene satisfacción laboral. En trabajos similares se mostraron que 
para diagnosticar el clima organizacional se aplicó un instrumento a partir de 
179 
un cuestionario adaptado por el Departamento de Calidad del Ministerio 
de Salud, y validado (Rebeco, 2001). Para medir la satisfacción laboral en 
este estudio se utilizó el cuestionario S20/ 23 de Meliá y Peiró (1989). Los 
resultados obtenidos muestran que ambas escalas entregan una fiabilidad 
adecuada (mayor de 0,9) El análisis factorial para la escala de clima 
organizacional entregó 12 factores: comunicación interna, reconocimiento, 
relaciones interpersonales en el trabajo, calidad en el trabajo, toma de 
decisiones, entorno físico, objetivos de la institución, compromiso, adaptación 
al cambio, delegación de actividades y funciones, coordinación externa y 
eficiencia en la productividad, todas con un coeficiente alfa alto (entre 0,74 y 




satisfacción con la relación con sus superiores, satisfacción con las 
condiciones físicas en el trabajo, satisfacción con la participación en las 
decisiones, satisfacción con su trabajo y satisfacción con el reconocimiento, 
todas con un coeficiente Alfa alto (entre 0,73 y 0,87). La relación entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral se presenta en casi todas las 
dimensiones de clima organizacional,  comunicación interna, reconocimiento, 
relaciones interpersonales, calidad en el trabajo, toma de decisiones, 
objetivos de la institución, compromiso, adaptación al cambio, delegación de 
actividades y funciones, coordinación externa y eficiencia de la productividad, 
que tienen relaciones estadísticamente significativas con las siguientes 
variables de satisfacción laboral: satisfacción con la relación con los 
superiores, satisfacción con la participación en las decisiones y satisfacción 
con su trabajo en general, dentro de las fortalezas del hospital, destaca la 
alta motivación y compromiso la labor de sus trabajadores y la alta 
satisfacción laboral con el trabajo que se realiza; el conocimiento de sus jefes 
jerárquicos; comprensión de la misión institucional; existen buenas relaciones 
interpersonales y suficiente flexibilidad para la supervisión de las tareas. 
Dentro de las debilidades están la incapacidad de destacar y reconocer el 
trabajo bien hecho, la ausencia de una política de capacitación continua en el 
tiempo, el entorno físico inadecuado. Por otro lado, el nivel 75 destacado que 
logra el clima organizacional se ve fortalecido por una percepción favorable 
en las relaciones humanas tanto en funciones administrativas como en el 







PRIMERA. Las características personales del trabajador relacionadas  con el 
nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial  de  
la REDES Yunguyo, 2012 fueron: el sexo el 67,71% (65) eran de 
sexo femenino P=0,003; la edad el 40,63% (39) tienen de 40 a 59 
años de edad P=0,005; el estado civil el 35,42% (34) eran 
casados P=0,021; grados académicos el 66,67% (64) tenían 
especialidad P=0,000.  
SEGUNDA. Las características institucionales relacionadas  con el nivel de 
satisfacción laboral del personal de salud asistencial  de la 
REDES Yunguyo 2012, fueron los años de servicio el 40,63% 
(39) tienen menor a 2 años de servicio P=0,001; condición laboral 
el 50% (48) eran contratados P=0,011;  área donde labora el 
41,67% (40) laboran en hospitalización P=0,000; liderazgo el 
67,71% (65) a veces tiene liderazgo P=0,001; innovación el 
82,29% (79) a veces tiene innovación P=0,001; recompensa el 
82,29% (79) a veces tiene recompensa P=0,002;  trabajo en 
equipo el 81,25% (78) a veces trabajan en equipo P=0,000; 
cooperación el 81,25% (78) a veces tienen cooperación P=0,020; 




TERCERA. El nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial 
de  la Redes Yunguyo, el 72,92% (70) están medianamente 
satisfechos laboralmente, seguido de un 17,71% (17) tienen 
















A LOS DIRECTORES DE LAS REDES Y HOSPITALES 
PRIMERA. A las direcciones, deben permitir la participación proactiva de los 
trabajadores y tomen ciertas decisiones respecto al trabajo en 
equipo para implementar una cultura de autonomía en éstas, 
fortalecer la comunicación, las relaciones humanas y el manejo 
de conflictos de manera asertiva y a la vez deben establecer una 
política de desarrollo de recursos humanos dentro de ello 
establecer planes institucionales para potenciar estrategias de 
motivación, tendientes a mejorar la satisfacción laboral del 
personal de salud de la Redes Yunguyo.  
SEGUNDA. A  través de las unidades de Capacitación, organizar talleres de 
sensibilización: Análisis de actitudes y valores, con fines de 
mejorar la actitud cooperativa y la cohesión de grupo, para así 
mejorar el clima organizacional que rodea al personal de salud 
que labora  en la Redes Yunguyo. 
TERCERA. A través de las unidades de gestión de calidad, evaluar 
permanentemente la satisfacción  laboral del personal de salud 
de la Redes  Yunguyo ya que los estudios de satisfacción  laboral 





A LOS PROFESIONALES DE SALUD DE LA REDES YUNGUYO 
CUARTA. Seguir con la capacitación continua para elevar el nivel de 
satisfacción laboral      y plasmar en la praxis profesional el nivel 
alcanzado. 
A LOS DE POST GRADO 
QUINTA. Realizar similares estudios sobre clima organizacional y 
satisfacción laboral en diferentes ámbitos que aporten al 
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
INSTRUCCIONES: Estimado colega, anote la respuesta que vea conveniente   con un 
aspa X, la encuesta es de “carácter anónimo”,  
CLIMA ORGANIZACIONAL: 
1. Características personales del trabajador:  
1.1. ¿Cuál es su Sexo? 
a. Femenino 
b. Masculino  
1.2. ¿Cuántos años tiene usted? ……………. 
a. De 20 a 39 años 
b. De 40 a 59 años 
c. Más de 60 años 
1.3. ¿Cuál es su estado civil?  
a. Soltero (a) 
b. Casado (a) 
c. Viudo (a) 
d. Divorciado (a) 
e. Conviviente. 
1.4. ¿Cuál es su grado académico? 
a. Con especialidad: ……………….. 
b. Con maestría: ……………………… 
c. Con doctorado: …………………….. 
2. Características Institucionales:  
2.1. ¿Cuántos años de servicio tiene usted? 
a. Menor a 2 años 
b. De 2 a 10 años 
c. Más de 10 años 
2.2. ¿Cuál es su condición laboral? 
a. Contratado. 
b. Nombrado 






c. Otro profesional 
d. Administrativo 
e. Jefe de servicio. 
2.4. ¿En qué área labora usted? 
a. Administración y quirófano 
b. Hospitalización 
c. Consulta externa 
d. Auxiliar diagnóstico y tratamiento. 
e. Administrativo 
2.5. ¿Usted asume el liderazgo? 
a. Siempre 
b. A veces 
c. Nunca 
2.6. ¿Se Innova usted? (cursos de capacitación) 
a. Siempre  
b. A veces  
c. Nunca. 
2.7. ¿Recibe recompensa en su trabajo? 
a. Siempre  
b. A veces  
c. Nunca 
2.8. ¿Practica el Trabajo en equipo en su institución? 
a. Siempre 
b. A veces 
c. Nunca 
2.9. ¿Existe Cooperación en su área de trabajo? 
a. Siempre  
b. A veces  
c. Nunca. 
2.10. ¿Existe Cohesión en su área de trabajo? 
a. Siempre  







1 = Nunca 
2 = Casi nunca. 
3 = Algunas veces. 
4 = Casi siempre. 
5 = Siempre. 
NOTA: Asegúrese de contestar a todas las preguntas. 
 
  
Me siento parte importante de esta organización 1 2 3 4 5 
Recibo información general sobre los proyectos y planes para el área a la que pertenezco. 1 2 3 4 5 
Entiendo como el trabajo que desarrollo se relaciona con los objetivos de la organización.  1 2 3 4 5 
Mis compañeros me brindan ayuda cuando lo necesito. 1 2 3 4 5 
Estoy satisfecho con el apoyo que me brindan las otras áreas de la empresa. 1 2 3 4 5 
Es fácil acceder a mi superior cuando lo necesito. 1 2 3 4 5 
Mi superior sabe escuchar y aceptar mis sugerencias. 1 2 3 4 5 
Mi superior reconoce mis logros. 1 2 3 4 5 
Mi superior me brinda información a tiempo. 1 2 3 4 5 
Mi superior establece objetivos y metas claras. 1 2 3 4 5 
Mi superior busca resolver conflictos adecuadamente 1 2 3 4 5 
Mi superior es justo en el trato con todos mis compañeros. 1 2 3 4 5 
Existe buena comunicación entre jefes y subordinados. 1 2 3 4 5 
Conozco a dónde debo acudir cuando tengo un problema relacionado con el trabajo.  1 2 3 4 5 
Cuento con espacio suficiente y cómodo para hacer mi trabajo en forma adecuada.  1 2 3 4 5 
El ambient5e físico de trabajo es adecuado. 1 2 3 4 5 
Estoy satisfecho con las instalaciones del comedor. 1 2 3 4 5 
Estoy satisfecho con la calidad de la comida que me brinda la empresa. 1 2 3 4 5 
En general estoy satisfecho con mi puesto de trabajo. 1 2 3 4 5 
Recibo capacitación con relación a mi puesto de trabajo. 1 2 3 4 5 




Estoy satisfecho con los beneficios de la empresa (seguro, retiro, vacaciones) 1 2 3 4 5 
Considero que mi trabajo está bien remunerado. 1 2 3 4 5 
Los incentivos que otorga la empresa me motivan a tener una mejor actitud en el trabajo. 1 2 3 4 5 
Recibo mi pago a tiempo. 1 2 3 4 5 
Si tengo problemas con mi pago, resultan fáciles de resolver. 1 2 3 4 5 
Conozco mis obligaciones como trabajador. 1 2 3 4 5 
Conozco mis derechos como trabajador. 1 2 3 4 5 
Conozco las políticas respecto a la puntualidad e impuntualidad en mi empresa. 1 2 3 4 5 
Generalmente llego puntual a mi trabajo. 1 2 3 4 5 
Estoy satisfecho con el trato que recibo del departamento de Recursos Humanos.  1 2 3 4 5 
El departamento de Recursos Humanos resuelve mis dudas y dificultades. 1 2 3 4 5 
He sido víctima de acoso o maltrato (por sexo, raza, edad). 1 2 3 4 5 
En mi departamento he presenciado que algún compañero ha sido víctima de acoso o maltrato.  1 2 3 4 5 
Cuento con el uniforme adecuado para laborar. 1 2 3 4 5 
Cuento con el equipo de trabajo (herramientas, material, equipo). 1 2 3 4 5 
Mi equipo de trabajo está en buenas condiciones. 1 2 3 4 5 
Uso debidamente el equipo de trabajo y/o uniforme necesarios para laborar.  1 2 3 4 5 
Conozco los riesgos que podría tener en el área en que trabajo.  1 2 3 4 5 
Tengo conocimiento del manual de seguridad e higiene en el trabajo.  1 2 3 4 5 
Es efectivo mi desempeño en la empresa. 1 2 3 4 5 
Mi trabajo es evaluado en forma justa. 1 2 3 4 5 




Satisfecho     = 115 - 161 puntos 
Medianamente satisfecho  =   58 - 126 puntos 
Insatisfecho    =    23 -  68 puntos 
 
 
